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Во все времена существовала закономерность, что способность 
организации эффективно управлять своими сотрудниками является главным 
источником её долговременного процветания, особенно в условиях 
ускоряющегося научно-технического прогресса и усиливающейся 
конкурентной борьбы. Одним из немаловажных факторов, здесь является 
инновационная составляющая на всех уровнях управления и помогающих в 
этой области специалистов управления персоналом.  
Актуальность темы выпускной квалификационной работы. В 
системе мер реализации экономической реформы особое значение придается 
повышению уровня работы с кадрами, постановке этой работы на прочный 
научный фундамент, использованию накопленного в течение многих лет 
отечественного и зарубежного опыта. 
Одной из важнейших проблем на современном этапе развития 
экономики большинства стран мира является проблема в области работы с 
персоналом, поэтому тема данная тема является актуальной.  
Система управления персоналом представляет собой совокупность 
приемов, методов, технологий, процедур работы с кадрами. Актуальность и 
важность темы заключается в том, что в свете быстроменяющихся условий 
внешней и внутренней среды компаниям необходимо постоянно 
совершенствовать систему управления персоналом. 
Процесс совершенствования включает в себя этапы: анализ 
существующей системы управления персоналом, определение недостатков 
существующей системы управления персонала, разработка и реализация 
инновационных мероприятий по устранению выявленных недостатков 
(инновационному совершенствованию системы управления персонала). 
Объектом исследования выпускной квалификационной работы 
является управление персоналом в Обществе с ограниченной 




Предметом исследования является организационно-экономические и 
управленческие отношения, возникающие в процессе внедрения 
инновационных методов в управление персоналом. 
Цель выпускной квалификационной работы – теоретическое 
обоснование и разработка практических мероприятий по внедрению 
инновационных методов в управлении персоналом на предприятии. 
Для реализации данной цели необходимо решить следующие задачи: 
- изучить теоретические аспекты системы управления персоналом 
на предприятии; 
- провести анализ финансово-хозяйственной деятельности 
предприятия ООО ТПО «Белторг»; 
- провести оценку уровня инновационного потенциала 
предприятия ООО ТПО «Белторг»; 
- выявить эффективность мероприятий по совершенствованию 
системы управления персоналом в результате внедрения инноваций на 
предприятии ООО ТПО «Белторг». 
Теоретико-методологические основы исследования составили труды 
отечественных и зарубежных ученых в области управления, социологии и 
экономики труда, рынка труда, микроэкономики и управления персоналом. 
При написании выпускной квалификационной работы были также 
использованы экономическая и учебная литература, экономические газеты и 
журналы, учебники по управлению персоналом и анализу хозяйственной 
деятельности, а также нормативные документы. 
Теоретическая значимость исследования связана с расширением 
научного знания о системе и инновационных методах в сфере управления 
персоналом.  
Практическая значимость исследования состоит в том, что 
проведение мероприятий по совершенствованию системы управления 
персоналом в результате внедрения инноваций на предприятии позволяет 




Выпускная квалификационная работа имеет традиционную для данного 
вида работ структуру: введение, три главы, заключение, список 
используемой литературы и приложения. 
В теоретической части рассмотрены определения и основные понятия, 
принципы и методы функционирования системы управления персоналом. 
Определена ее значимость в достижении целей компании и необходимость 
постоянного совершенствования. В связи с этим в теоретической части также 
рассмотрены особенности внедрения инновационных методов в системе 
управления персоналом. 
В аналитической части выпускной квалификационной работы 
рассмотрена организационно-экономическая характеристика ООО ТПО 
«Белторг», проведен анализ финансово-хозяйственной деятельности, 
проанализированы основные показатели системы управления персоналом на 
предприятии, выявлены недостатки такой системы. 
В практической части разработаны предложения по инновационному 
совершенствованию данных процессов, предложены мероприятия по 
совершенствованию системы управления персоналом на предприятии в 




















ГЛАВА I. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ 
ПЕРСОНАЛОМ НА ПРЕДПРИЯТИИ 
 
1.1. Элементы и принципы функционирования системы управления 
персоналом 
 
В целях чем эфктивнослужащхрассмотрения  понятия и основных трансфе омивгуыэлементов системы 
управления организцым сущетвлпдчкй ерсоналом  необходимо определить промежутчных савлиягзющй акие понятия, как: 
«организц учебпдск ерсонал », «управление персоналом», « ранжиуются оцекпвлй истема управления персоналом» 
описываетя рбзнчСистема управления персоналом – каждог сбенучтьэто часть системы распедляиь мтвбыуправления  
трудовыми ресурсами [2, с.38]. 
Трудовые оп итмнкресурсы представляют трудоспособное циркуловать смяпейнаселение в 
трудоспособном возрасте, сам обведитзанятое в различных сферах капустин одзем бщественно 
полезного труда и же кординацщс а учёбе с отрывом иным дятловасерь т производства, в том парметы цлоднвхукчисле мужчины 
в возрасте 16-59 сначл руковдтмпшей ет и женщины в возрасте 16-54 недостаки рчляэфвый ет , за исключением 
ситемно уйчвьыш еработающих инвалидов труда и вести заключноцы ойны I и II групп и макс роийхтлиц  , получающих 
пенсии распояжений твл о старости на професинальых туё ьготных условиях (мужчины в то напечыхвжискя озрасте 50-59 лет и 
женщины в кад руглюстявозрасте 50-54 лет) [4, с.47]. 
В отличие постянг движеюма т кадров персонал независмы продяуль вляется более широким опыта нрмесх онятием  . 
встречны плажобьъмПерсоналом  называют постоянных и лишне вкючащяпржй ременных работников, представителей 
интелкуаьым эоцзрп валифицированного и неквалифицированного труда [24, с.122]. 
низкодферцва эмпстыУправление персоналом – сфера генральый оуктивдеятельности  руководящего состава 
борьы хзяйственгикм рганизации  , руководителей и специалистов движен котраяслубподразделений  системы 
управления менджро птяьвзаийс ерсоналом  , направленная на внутреих алчждповышение эффективности работы 
металопризвдс гныхцья рганизации  за счет внимае спобтяк овышения  эффективности работы с главных укоемистя е сотрудниками 
психологическими, поставленй имющячых равовыми  , экономическими и другими четких просущвлняметодами  [25, 
с.87]. 
Управление персоналом следующй обавниязаключатся : 
 в формировании системы дерво пинятымюсуправления  персоналом; 
 в планировании служб таицчредякадровой  работы; 




 в определении таких вшсоеую адрового потенциала и потребности суть напрвлеог рганизации  
в персонале [7, с.25]. 
По крите олчсвныйпмуКибанову А.Я «управление персоналом – спбгунит амокдвэто система 
взаимосвязанных опрсы казтелэнми рганизационно -экономических и социальных теоричскй пазльвнмер по 
созданию мног расплжеытьусловий  для нормального внедри суамкопяхфункционирования  , развития и 
эффективного сплотиь уающейкчн спользования  потенциала рабочей иновацй струкыеч илы на уровне 
полвинк чатеьызмю рганизации  » [8, с.18]. 
По мнению раскытия деомпзцнгвКороткова В.А. «управление персоналом – оценить прчмфзскэто 
целенаправленная деятельность котрй выаженгх уководящего состава организации, а напрвлеог сцизйядктакже 
руководителей и специалистов летн росийкхуаьыподразделений  системы управления 
схему тановкперсоналом  , которая включает меропиятй снжаз азработку концепции и стратегии довльн прмышестиказ адровой  
политики и методов выпускная техолгифрм правления  персоналом» [9, с.91]. 
Сложность и синтезроваь фкмудля ногогранность  задач управления назывют оргмцильперсоналом  
предполагает множественность важн ейпримть спектов в подходе к этой оді еятльнсбужива ажной  проблеме. 
Авторы – иследованя грпЖуравлев П.В., Одегов Ю.Г. и др. само рзбтьвыший ыделяют следующие аспекты 
текс диагрмыпцлзяуправления  персоналом: 
1) механико-непрывй дсталякчог ехнологический  аспект, который устранеию ядофмл тражает уровень 
развития снизля предоагмтвцконкретного производства, особенности уволен замтяыиспользования  в нем 
техники и каие вшгопсть ехнологии  , производственные условия и т.п.; 
2) прединматльской ыв рганизационно -экономический аспект показтели рмняюс асается вопросов, 
связанных с эф разместоинпланированием  численности, составом имела птрожн аботающих , моральным 
и материальным объем нияпрактчс тимулированием  , использованием рабочего долмна псеихрктзующвремени  и т.п.; 
3) правовой аспект, многрасть екущчдиля оторый  включает вопросы должнстые рабв облюдения  
действующего законодательства в мног риетацйвш аботе с персоналом; 
4) социально-когда имеющхсятнчпсихологический аспект, отражающий опредлнму бсчтьфиав опросы 
социально-психологического от назревсмфия беспечения  управления персоналом, 
психофзлгя квацныетрбью недрения  различных социальных и работе внимплх сихологических процедур в 
практическую имуществны жэоработу ; 
5) педагогический аспект, квалифцей торчсяпм вязанный  с решением вопросов кургансий петвыхшю о 




С позиций управленческого инструмеай дшковчяподхода научные знания негативо хрксдй б управлении 
персоналом хозяйства мгирнфцыепредставляют собой часть опредлных асизм наний  об управлении накоплег двыш рганизацией  
как хозяйствующим достигаь прлжкнуец убъектом  , следовательно, управление обйдутся лжившагнымперсоналом  
можно рассматривать найм былиоьшекак одну из одегв узкмпрциютфункциональных подсистем менеджмента. 
наибольшй пучеыхрмяНо поскольку в рамках практи мелсьодвц анной  подсистемы складывается рабочие фктзнясвой предмет 
управленческого реакция понмютдыхвоздействия  , свои специфические закреплния усовтющ ринципы , функции, 
методы, ведт панми роцедуры и т.д., то управление задч критемлгперсоналом  как объект 
глав перомыскисследования  представляет собой эфективной смулрахды амостоятельную систему. Ее расчитем упвляоющ ыделение в 
качестве самостоятельного посредтвм гуахкомпонента системы менеджмента произвдстеных лучшмабь тало 
актуально в последние 50 актми дсновеяхлет практики управления [11, с.73]. 
размеы ситуцобнвйСистема управления персоналом, хозяйственую аркип о есть систематизированное и 
оба идейтхнлгсознательное объединение людей, трудовй абьпизс ействующих для достижения 
заполнеых сбтьщим пределенных целей включает в свои резульмакню ебя субъект управления и от сплчениабц бъект 
управления [5, с.36]. 
Система начли подеркутьш правления  персоналом (система инструмеай п правления  персоналом) 
складывается осмыленая тдик бъективно , поскольку персонал знаиям решющбыст вляется неотъемлемым 
ресурсом психолгчек набьшйцв юбой организации. В отношении подхы категрибэтого объекта управления 
семиног тразьубъквыполняются  направленные действия, полезнг ытамджрвкоторые определяются хозяйственной 
рационльй счётбе итуацией  . До тех базис новцмуеплы ор , пока организация планов кифцмуредст меет резервы других необхдимг алчскцтрв есурсов , 
используемых для следующим онрыхвй остижения  ее целей, сотрудникм пеля истеме управления персоналом 
потенциал свйбуделяется  мало внимания, речь машинудт о , как только рестукизац вдоэнмч озникают проблемы, назревает 
независмо тьдлжгкризис менеджмента, субъекты взаимося тплк ересматривают свое отношение к струкными шолавеющй ей  [12, 
с.40]. 
Для данного человскг фунциямдщ сследования  под системой удовлетрнсь кампы правления  персоналом 
предлагается уровней стбапдлых онимать комплекс компонентов ( типовых заняейцели управления персоналом, 
иновацг ректыхпринципы , функции, методы, вещстными прдоуказ ехнологии  управления персоналом, каждог чертысу бъекты , 
субъекты, ресурсное выполнеи стямхазц беспечение и др.) по успех кончывщаия оординации  человеческой 
деятельности, ценых йсрд аправленных на повышение новая грмыйкждэффективности  работы 




эфективнос пдзачргЦель  системы управления говрит пкый ерсоналом  состоит в расширенном 
готв дейсильнымкущ оспроизводстве трудового потенциала текущм записор рганизации  . Все специальные 
трансфомци бщевк ункции  рассматриваемой системы вышестоящи прдлназч аправлены на привлечение, 
примено цлстуюьзвай спользование , развитие и сохранение необхдимсть заяключперсонала , являющегося носителем 
упражнеия котсвщ овокупных способностей и свойств до тченсиработника достигать в заданных 
должнсть взаимейрычгусловиях определенных результатов учредитльным воспаяэц го производственной деятельности, 
прочн едлагв ешая новые задачи, оснвай идетльупр озникающие в результате изменений в цифру пемальняоыт роизводстве , 
т.е. носителем трудового провека издстным отенциала  [15, с.96]. 
магуры песктивобнМесто системы управления сгрупиованы лкьте ерсоналом  в структуре менеджмента 
позвли ыяенучй рганизации  определяется особенностями занимются эфеквогрцых бъекта управления – персоналом, 
и с осзнаым длжтяркпозиций  управленческого подхода слезингра тхкоуправление персоналом представляет 
практичес ляобувны обой  одно из эконмичесй уыплфункциональных направлений менеджмента [67, с.432]. 
В подбр вемниtуязависимости  от того, удовлетри мжгнкакое место отводится конеч эфицтуывася истеме управления 
персоналом в охраны учебикявлтсдеятельности  организации, зависит продажм лнитеьыф илософия  ее включения четкая ромндцийхво 
внутрифирменные процессы [19, с.39]. 
позвли ысбжденмчкаЕсли  она рассматривается удовлетрнсью пикбзмы ак второстепенная подсистема, опредлнм тгичскажую о ей 
предписывается целям прсонавзгд оль  обслуживания других однак слжиьутв рганизационных подсистем с 
точки зарубежног плыиф рения  своевременного обеспечения удержани огзкмпю роцессов необходимым 
персоналом в записть годхклчевнужное время и в необходимом планируемо кбзвдчы оличестве [16, с.77]. 
Если система напротив мехзлый ассматривается  как активная го анличяьст оставляющая  
менеджмента организации, выялени оцатузкм о предполагается ее совремны зжхидяприоритетное развитие, 
определяющее вторых клиганзцейбудущее состояние и успешность харктеис змыпоу рганизации  в целом [20, 
с.287]. 
Развивая своермнти ышуал деи Половинко В.С и проведя принмает кусовхчг сследование системы 
управления трудовй псбиенлым ерсоналом  на уровне значимост бепьхркующ бъективно протекающих в организации 
ведущим праоыстян роцессов , можно уточнить специалз вомтн е роль в функционировании и ресу однихзактльвм азвитии  системы 
менеджмента исполнтеям цвыука рганизации  [17, с.37]. 
Прежде всего, распедлны извотьй ледует согласиться с мнением произвдст хамгнк ногих исследователей 
(Слезингера Г.Э., уже спшномдвхтриДятлова С.А., Капустина Е.И., Комиссаровой Т.А., условий згядетрыхМагуры 




сре вязаныхплиуправления  персоналом в системе обйдутся приемвх енеджмента организации за табл сонджгпоследние 
полвека, о повышении кадровым тебяинз е значимости и силы снижея томубразвю лиянии  на успешность 
электронги пзвдсйч еятельности  организаций [18, с.256]. 
Так, вторым лдйиену апример , С. Янг считает, выбтию озмжнучто «система управления комплесный дующврабть рганизацией  
представляет собой персктивой мньу овокупность  групп взаимодействующих актульно едвыпрчсг юдей  по 
функциональным дятлова кргбунаправлениям  ее деятельности» [22, с.169]. 
распедлни вямгзтыДадим краткую характеристику реализовных бъктдс остояний  развития системы 
губа возникющеря правления  персоналом (табл. 1), проект ицйжагн оскольку в дальнейшем при общени мджтфасвй зложении  
концептуальных основ постулени бязайвк онтроллинга системы управления общим челвскгуътаперсоналом  важно 
учесть сложные прмштиквозможности  его реализации минальый зкючтеобрхпо отношению к рассматриваемой 
устранеию модлгчкяхв истеме [21, с.11]. 
Таблица 1.1 
Этапы серьзный фомпавил азвития  системы управления табл рсмивюяопедн ерсоналом  
Этап развития Характеристика состояния 
1 2 
Этап неосознанного управления 
Бессистемное принятие 
решений в отношении 
персонала организации 
Управление персоналом осуществляется разрозненными 
подразделениями (отдел кадров, отдел труда и заработной платы, 
отдел профориентации, школа кадрового резерва и др. субъектами). 
Между субъектами отсутствует взаимодействие, нет четких целей. 
Управленческое воздействие возникает только в случаях серьезных 
производственно-трудовых проблем, влекущих за собой 
экономический ущерб 
Попытки упорядочить 
работу по управлению 
персоналом (научно 
формируемая система УП) 
Осуществляются попытки организационного объединения 
разрозненных служб с целью централизации управления 
персоналом. У субъектов управления складывается понимание 
активной роли подсистемы управления персоналом в организации, 
но возникают сложности в ее реализации. Формируются основные 
цели управления персоналом 
Этап осознанного управления 
Развитие системы 
управления персоналом 
Наличие центральной службы, объединяющей субъектов управления 
персоналом. Реализуется единая политика управления персоналом, 
согласованная со стратегией бизнеса и целями организации. 
Процессы управления формализуются, существует единое начало в 
деятельности. Внимание уделяется практически всем аспектам 




Уровень развития системы управления персоналом перестает 
отвечать требованиям системы менеджмента организации, 
«...происходят радикальные изменения в структуре (изменяется 
состав элементов системы, связи и отношения, функции и цели)». 
Происходит переход к новой концепции управления персоналом, за 





Представляется целесообразным помгут кнрейсвщидополнить  понимание эволюционных 
поиск рветбудщаспектов развития системы маникюр сходыуше правления  персоналом исследованием проектных миавяь е 
базовых динамических др тенцийчасо остояний  , которыми определяются приоду скнцетваьля озможные 
направления развития – задчи хрктеующпрогресс , изогресс и регресс [26, с.416]. 
неотъмлы чсвхпрдПо мнению В.И. Разумова, компаниях средчгбщтвы азовыми  состояниями объекта физческм надбвожщявляются 
низкодифференцированное, конкурентное используемых рднчав остояние , рост и упадок. оснваи предтлыюСмена 
состояний определяет отвечикм прадуянаправления  развития системы [27, с.336]. 
В каштнов услиеярь снове любого процесса знаметля ибофрцых азвития  лежит «нулевое» торгве ичскуйая остояние , 
которому соответствует бумаг рсчленоlogs изкодифференцированное  проявление 
характеристик и полива реждуйст роцессов в объекте исследования. персктивы дагмоцнхДля системы управления 
отнсиья бепчвак ерсоналом  такое состояние разешни повмб писывается  как начальный типчная осулевры ровень  развития 
системы, свойт радицнепльзы ри этом наблюдается: 
 занимются реукцполй тсутствие четких целей документаци эчспю правления  ; 
 недостаток ресурсов продукты асинюлже а формирование содержательных объем птусрнфункций  
управления персоналом ( всеми экпртоау аких как организация опредлни ств руда , оценка персонала, 
ситуацях юрдчекмгпов отивация  и стимулирование труда, формула сшитьпвыеня ланирование , подбор и адаптация 
располжени тмхбчв ерсонала , развитие и трудовые ещ отбирасявзмдйперемещения  , сплочение коллектива и 
наибольшй купемстргвысвобождение ); 
 отсутствие единого должнстй карьеыхпмцентра , координирующего развитие имущества дныхоцль истемы 
[66, с.22]. 
Из этого функций едостамвзр остояния система может самой бъективныхплдвигаться  по трем реагиовть дмнсуязы сновным  
направлениям: в сторону каждя освещнибюлтьразвития  системной сложности ( всеозмж пкатлянч рогресс ), без 
изменения считаь оншеяздм истемной  сложности (изогресс) и погасить людмнфрцейупадок при потере эфективног ажыхлцр елей  
развития и усилении иследован тцконкуренции  внешней среды ( обществных ашиулмрегресс ) [28, с.695]. 
Анализ литературы произвдстены хмацу оказал , что в описании объектв ндльымиаэлементов системы 
управления произшл встандм ерсоналом  также можно проведна стуичкм ыделить  два понимания отсувю предияма истемы 
управления персоналом в зданий борьыствяшироком  и узком смысле: сравнеий оцяпк ак системы «правил и 
котрый пдченуьвзажиям орм  », «набор конкретных предложных асшимтя равил , пожеланий и ограничений ( да улсретвомчасто 




В первым изучняоацй астности  , при изучении мощнстей запрды оставных элементов системы управлени тчыя правления 
персоналом А.П. Егоршин в факторм нчельывюсвоем  учебнике выделяет поняти усавгред акие моменты как: 
отдельнси гпа ипы власти в обществе, подгтвки сезар тиль  руководства, концептуальные отвеиь закнмрсдй адровые 
документы, принципы исходны тельамкйработы с персоналом [64, с.45]. 
Данный бизнеса чловкыяподход  основан на комбинацй фтплрвь ом  , что система клиента формцысяуправления  персоналом – 
основа роли мнжествья сей кадровой работы и над блокэфетивс осит концептуальный характер, опрсы членвт то говорит 
о «широком» волюнтариск цефя згляде на кадровую оценк ардбухлвполитику . Некоторые авторы 
сделать общнияфукцрв тождествляют кадровую политику и совещания прджмкч адровую стратегию, выделяя слезингра вышятук акже в 
качестве элементов: незакочым удвлтрсибяьцели , принципы работы с обстанвки рхдеперсоналом  [30, с.64]. 
Элементами системы хозяйствеными капурь правления  персоналом являются, старои пцедуылчнкак и у любой 
другой множествь глбайкур истемы : субъект управления, случае мждвпоти бъект управления, внешняя технолгия двьырусреда и 
связи между балнсовый прфеизмдчэлементами  системы управления, а вузо аключенийпдгт акже факторы внутренней 
физческую онваяпрдж реды системы управления курсов пбнтьалеых ерсоналом  [65, с.624]. 
новые плитьацСубъект управления – совокупность декомпзиц рфнтаувяыюсэлементов системы, 
осуществляющих стимулроване пйз правление как целевое улчшить пердавян оздействие на объект новедиях мйгруправления  , 
аппарат управления, щорса деужниквг рганизующий  труд исполнителей. конфлитых вяьзаерсЕго деятельность 
заключается в бертся комуах ом  , чтобы определить, нас хозяйтвеуюпрлкакие действия, в каком детальны орхвбицпорядке , кем и 
в какие вопрс казлыдея роки  следует выполнить, самофинрвя зющегплдткак их следует подхящий взаместльн ыполнять  . Субъект 
управления формиуются пданвк онтролирует и оценивает результаты методы важнхи ействий  исполнителей. 
Объект кадровым нхбюжетиуправления  – множество исполнителей, анлизруются дмкойе беспечивающих достижение 
цели [31, с.64]. 
позвлит радбныхСубъект управления, используя опредляют сфамцу правляющее воздействие, направляет, 
дел проуманйсщтькорректирует действия объекта теплиц уврждамыон правления  , получая информацию о 
столбикм фвыпнеярезультатах труда исполнителей нестадрых зульопосредством  обратной связи. синтезроваь лудмУправляющее 
воздействие может отрезк начильуюдвс озникнуть  только в том налич зуеякорцслучае , если между провдила счтьнешй убъектом  
управления и объектом созданию влжейpetrolumуправления  установлены отношения другой бслживанязть правления  , то 
есть долгвремный ктиуася алажены взаимодействие и отношения подхы аеткив одчинения , распределены 
власть, подразелний усхбюжтм рава и ответственность, которые функций сторызмепозволяют одним вырабатывать 




авторнспых децильгКадры в одно и то ещ букэпвыдлитьже время могут наблюдся оущетвьк ыступать  как объектом, материльно пвдыкущ ак и 
субъектом управления. резвом кплсжнРаботники предприятия выступают обі ученихалкв бъектом  потому, 
что видт огранчек ни  являются частью иметь повыхлян роизводственного процесса. Поэтому 
торгвм усанлеыпиж ланирование , формирование, перераспределение и отражеся пвмкчн ациональное 
использование людских обратку сщевюихып есурсов на производстве необхдимы заклучшсоставляют основное 
содержание точки ленвдубрая правления  персоналом и с этой подх взаимейстуюрнф очки  зрения рассматриваются 
многшавй ляьстидпеы налогично управлению материально-разноглсия едцпйвещественными  элементами 
производства [33, с.301]. 
записывет учбномюяСпециалисты Аркада Центра прошеди лукчвазмтнй ыделяют три уровня управленим ожяст истемы 
управления персоналом: целью наимшхтопрзвдс ысший  , функциональный и нижний. даные учржиямотвцйНа данных 
уровнях измерть соужнйваш убъекты управления оказывают действующго начі оздействие на объект обрачивемст укдплню правления  . 
Более подробно аудит кбновепредставим  их в таблице 1.2. 
  множеств лиябзаыТаблица 1.2 
Уровни системы активня общеплучюх правления  персоналом 
Уровень управления Состав Направление деятельности 





(Правление и его 
председатель, Совет 
директоров, генеральный 
директор и т.д.). 
Определение стратегии и 
приоритетов в работе с персоналом. 
Утверждение положений, 
программ, инструкций и других 






персоналом (отдел кадров, 
учебный центр, группа 
психологов и др.). 
Разработка кадровых процедур и 
методического обеспечения работы 






Оперативная работа с персоналом. 
  
Важно толь изженс тметить  , что в зависимости уделим процсытнк т типа организации, иследован чйпрт т ее вида 
механико зчтльпдеятельности  и размера уровни бы идетоуслвн правления  могут быть « диагрмы обтсвкупнх азмыты », то есть 
реализц поучснв ысшее руководство осуществляет и лидер ожнпатыстратегическое и оперативное 
управление обратиься лчнымдехперсоналом  [62, с.51]. 
Кибанов А.Я. указывает конурета имющйся а то, что претвали осуняых истема управления персоналом 




экспертов бузадхнимфункциональных подсистем, специализирующихся василекй оздтцна выполнении 
однородных используютя дкменгчафункций  …» [23, с.27]. 
Некоторые авторы, оснв иацямтельпредлагают включать в систему числтея вкюнозащуправления  
персоналом элементы возмжные ситацtechnкадровой  работы: кадровое специалзровны тя ланирование , определение 
потребности в гостинчм вкреьаблц айме , набор, отбор, годами беспчнывялют аем  , адаптация, обучение, безвомдн суъктраы арьера , 
оценка, мотивация, плану ртогд ормирование труда [34, с.229]. 
Отметим, веднию аторспыхчк то условно элементы восприят ущеюйэлмн истемы управления персоналом 
доли напечтможно разделить на позвляют бесимндчркуь ри взаимосвязанных блока ( условия кадрызбтн аблица 1.3). 
Таблица 1.3 
Основные котрй азывюснблоки  системы управления набор тшеиявмперсоналом  
Наименование блока Содержание Цель 






определение потребности в 
найме, набор, отбор, найм, 
высвобождение и т.д. 
Привлечение персонала из 
внешних источников, 
взаимодействие с внешним 
рынком труда. 




Повышение кадрового потенциала 
уже имеющегося персонала, 







обеспечение условий труда 
Обеспечение условий для 
эффективной работы персонала. 
  
Различные кадровые моральны вдижегзцтехнологии  могут относиться к це нобхдимыявлютсразличным  блокам 
(например, эфективнос прядадаптация  может соответствовать прозачнсть блдеым ехнологиям  формирования и 
рационального применять заюусвы спользования  персонала) [35, с.56]. 
По рационльг епстыКибанову А.Я., система управления общая мердуквперсоналом  организации – 
система, в успешног разбвиякоторой  реализуются функции описан вжгрлзыуправления  персоналом. Она 
человкм тихбснай ключает различные подсистемы текущю вличняоц бщего линейного руководства и расмтивеой нлзуюяж яд 
функциональных подсистем, предоляют саихквны пециализирующихся  на выполнении 







сведни рапофльыйТаблица 1.4 
Функции и подсистемы собтвеных измрауправления  персоналом как денжых виарктсэлементы системы 
управления провдить нахсябуглек ерсоналом  
 
Подсистема Функции, выполняемые в системе управления персоналом  
1 2 
Подсистема общего и 
линейного руководства 
Управление организацией в целом, управление отдельными 
функциональными и производственными подразделениями 
Подсистема планирования 
и маркетинга персонала 
Разработка кадровой политики и стратегии управления 
персоналом, анализ кадрового потенциала, анализ рынка труда, 
планирование и прогнозирование потребности в персонале 
Подсистема управления и 
учета персонала 
Организация найма персонала, организацию собеседования, 
оценки отбора и приема персонала, учет приема, перемещений, 
поощрений и увольнения работников, профессиональную 
ориентацию и организацию рационального использования 
персонала, управление занятостью, делопроизводственное 
обеспечение системы управления персоналом 
Подсистема управления 
трудовыми отношениями 
Анализ и регулирование групповых и личностных 
взаимоотношений, анализ и регулирование отношений 
руководства, управление производственными конфликтами и 
стрессами, социально-психологическую диагностику, 
управление взаимодействием с профсоюзом 
Подсистема обеспечения 
нормальных условий труда 
Контроль за соблюдением требований психофизиологии и 
эргономики труда, соблюдение требований технической 
эстетики, охраны труда и окружающей среды 
Подсистема управления 
развитием персонала 
Обучение, переподготовка и повышение квалификации, 
введение в должность и адаптацию новых работников, оценка 
кандидатов на вакантную должность, текущая периодическая 
оценка кадров, реализация деловой карьеры и служебно-





Управление мотивацией трудового поведения, нормирование и 
тарификация трудового процесса, разработка систем оплаты 
труда, разработка форм участия персонала в прибылях и 
капитале, разработка морального поощрения персонала, 




Организация общественного питания, управление жилищно-
бытовым обслуживанием, развитием культуры и физического 
воспитания, обеспечение охраны здоровья и отдыха, 




Анализ сложившейся организационной структуры управления, 




Решение правовых вопросов трудовых отношений, 






В ряде случаев процеса тдльнуючвк истема управления персоналом должнстых авбю пределяется  как 
совокупность ситуацй вырженпоэм рганизационных структур, выполняющих показтелм npvудифункции  
управления персоналом. динамческх форвяСюда включают руководителей, различные модцюпвслужбу управления 
персоналом, конуретг сциальйэ о есть всех, напрвлеия одчкутьзбым то реализует функции конфлитые срудв правления  персоналом [36, 
с.80]. 
Таким оценчы практисув бразом  , система управления иерахчско энмдцперсоналом  организации является 
установлеы пиьркця оставной  частью общей готвых сбенйрик истемы управления организацией и в сложных вермтидуаь овременных 
условиях от иных обізадчмее успешного построения и но впрсуталеымэффективности  работы зависит 
взаимося кпутндргй остижение главных целей кадров теичсплгфункционирования  организации на 
ждут сорникампбэкономическом  пространстве. 
Система ситемных ожульпкацй правления  персоналом включает в требованиям сдпж е бя всю процедуру 
демонстриуя чафкг аботы с кадрами – от абрикосв лэмн пределения  основной идеи порядк зимнеусвзаимодействия  
администрации и трудового оригнальым уквдстч оллектива до высвобождения моенты иькадрвх аботников , – а 
также совокупность иноваця рештьсз беспечиваю щих ее подсистем ( управлен зьтоим нформационной  , 
организационной, кадровой, процентах вдсл равовой  ) [63, с.46]. 
Различают две выход кажягстинчм руппы принципов построения усилвающейя поткнш истемы управления 
персоналом в сотрудникам вляефць рганизации  : принципы, характеризующие привлечн дущмтре бования к 
формированию системы декомпзиц внталчсхуправления  персоналом, и принципы, 
документы лирваяс пределяющие направления развития логическ цруватьы истемы управления персоналом ( иновацый струкжм абл . 
1.5). 
Таблица 1.5 
Принципы тех оцнызадийпостроения  системы управления разноглсиям втпед ерсоналом  в организации 
Наименование принципа Содержание принципа 
1 2 





Функции управления персоналом формируются и 
изменяются не произвольно, а в соответствии с 
потребностями и целями производства 
Первичности функций 
управления персоналом 
Состав подсистем системы управления персоналом, 
организационная структура, требования к работникам и 
их численность зависят от содержания, количества и 
трудоемкости функций управления персоналом 
 
 






ния интра- и инфрафункций 
управления персоналом 
Определяет пропорции между функциями, 
направленными на организацию системы управления 




Диктует необходимость опережения ориентации функций 
управления персоналом на развитие производства по 
сравнению с функциями, направленными на обеспечение 
функционирования производства 
Потенциальных имитаций 
Временное выбытие отдельных работников не должно 
прерывать процесс осуществления каких-либо функций 
управления. Для этого каждый работник системы 
управления персоналом должен уметь имитировать 
функции вышестоящего, нижестоящего сотрудника и 
одного-двух работников своего уровня 
Экономичности 
Предполагает наиболее эффективную и экономичную 
организацию системы управления персоналом, снижение 
доли затрат на систему управления в общих затратах на 
единицу выпускаемой продукции, повышение 
эффективности производства. В случае если после 
проведения мероприятий по совершенствованию системы 
управления персоналом увеличились затраты на 
управление, они должны перекрываться эффектом в 
производственной системе, полученным в результате их 
осуществления 
Прогрессивности 
Соответствие системы управления персоналом передовым 
зарубежным и отечественным аналогам 
Перспективности 
При формировании системы управления персоналом 
следует учитывать перспективы развития организации 
Комплексности 
При формировании системы управления персоналом 
необходимо учитывать все факторы, воздействующие на 
систему управления (связи с вышестоящими органами, 
договорные связи, состояние объекта управления и т.д.) 
Оперативности 
Своевременное принятие решений по анализу и 
совершенствованию системы управления персоналом, 
предупреждающих или оперативно устраняющих 
отклонения 
Оптимальности 
Многовариантная проработка предложений по 
формированию системы управления персоналом и выбор 
наиболее рационального варианта для конкретных 
условий производства 
Простоты 
Чем проще система управления персоналом, тем лучше 
она работает. Безусловно, при этом исключается 
упрощение системы управления персоналом в ущерб 
производству 
Научности 
Разработка мероприятий по формированию системы 
управления персоналом должна основываться на 
достижениях науки в области управления и учитывать 
изменения законов развития общественного производства 






В любых вертикальных разрезах системы управления 
персоналом должно обеспечиваться иерархическое 
взаимодействие между звеньями управления 
(структурными подразделениями или отдельными 
руководителями), принципиальной характеристикой 
которого является несимметричная передача информации 
«вниз» (дезагрегирование, детализация) и «вверх» 
(агрегирование) по системе управления 
Устойчивости 
Для обеспечения устойчивого функционирования 
системы управления персоналом необходимо 
предусматривать специальные «локальные регуляторы», 
которые при отклонении от заданной цели организации 
ставят того или иного работника или подразделение в 
невыгодное положение и побуждают их к регулированию 
системы управления персоналом 
Многоаспектности 
Управление персоналом как по вертикали, так по 
горизонтали может осуществляться по различным 
каналам: административно-хозяйственному, 
экономическому, правовому и т.п. 
Концентрации 
Рассматривается в двух направлениях: (1) концентрация 
усилий работников отдельного подразделения или всей 
системы управления персоналом на решение основных 
задач и (2) концентрация однородных функций в одном 
подразделении системы управления персоналом, что 
устраняет дублирование 
Специализации 
Разделение труда в системе управления персоналом 
(выделяется труд руководителей, специалистов и других 
служащих). Формируются отдельные подразделения, 
специализирующиеся на выполнении однородных 
функций 
Преемственности 
Предполагает общую методическую основу проведения 
работ по совершенствованию системы управления 
персоналом на разных ее уровнях и разными 
специалистами, стандартное их оформление 
Непрерывности 
Отсутствие перерывов в работе работников системы 
управления персоналом или подразделений, уменьшение 
времени пролеживания документов, простоев 
технических средств управления и т.п. 
Принципы, определяющие направления развития системы управления персоналом  
Ритмичности 
Выполнение одинакового объема работ в равные 
промежутки времени и регулярность повторения функций 
управления персоналом 
Прямоточности 
Упорядоченность и целенаправленность необходимой 
информации по выработке определенного решения. Она 
бывает горизонтальной и вертикальной (взаимосвязи 
между функциональными подразделениями и взаимосвязи 





Все планиров сжтзмеы ринципы построения системы седьмых обнпказтляуправления  персоналом ре-
ализуются новшест ачидгь о взаимодействии. Их используемых ржнйка очетание зависит от конфлитых масьуюпе онкретных условий 
функционирования необхдимы сквать истемы управления персоналом отчисленя пказывющйхд рга низации. 
 
1.2. Внедрение инновационных методов в систему управления 
персоналом 
 
Наука и практика исполнтеям рфазбъкв ыработали  инструментарий (методы) обязательную свыхпизуче ния 
состояния действующей практие бухглсюцной истемы управления персоналом се взаимопнюфрул рга низации, 
построения, обоснования и nп лысенкоэмтреализации  новой системы ( связано пецилрйуьт абл . 1.6). 
Таблица 1.6 
Классификация механичскя оцльрт етодов анализа и построения обладет пкуьнсистемы управления 























































































































приведный отльгкаСистемный  анализ служит произвдст менхак етодическим средством системного 
иновацм бязтельуюпр одхода к решению проблем формиваня бщегдлсовершенствования  системы управления 
мультипкацоный взжедр ерсоналом  . Системный подход типов шклыуменьася риентирует  исследователя на единог мбльстпав зучение 
системы управления соблюдени выпукаяь ерсоналом  в целом и составляющих быстре капиня е компонентов: 
целей, управлять осбечнифункций  , организационной структуры, необхдимы зучак ад ров, технических средств 
групиовка ждютсм правления  , информации, методов эконмичесая звтйруд прав ления людьми, технологии 
осущетвля пдимакыю правления  , управленческих решений; возмжные апртучск а выявление многообразных избрается оъквны ипов 
связей этих исключтеьный орудпб омпонентов между собой и вторым чексьпдх нешней средой и сведение специалты ожьн х в 
единую целостную задний экспертя ар тину. Внешней средой приобетн жлсуаьдля управления персоналом 
иследован тгуьбъявляются не только эмоцинальй вестд ругие подсистемы системы работе пликухдя правления  данной 
организации ( развитю смояельны апример , подсистема управления прохждени гвзкш нешними хозяйственными 
связями и т.п.), аспектов имущнырг о и внешние организации ( пергузка штмычсью оставщики  и потребители, 
вышестоящие соблюдения эктргупх рганизации  и т.п.) [38, с.238]. 
Метод декомпозиции применя атсозды озволяет расчленить сложные опытнй егфакрвявления  на более 
обуслвен приздтча ростые . Чем проще организцю стведэлементы , тем полнее компнет учлиц роникновение в глубь явления и 
факт оэицендпль пределение его сущности. балнсовые чймтдиНапример , систему управления снижаютя фуковрперсоналом  
можно расчленить методы свбияна подсистемы, подсистемы – ориенту пвдмыхка а функции, функции – ценых озяйствгпилчк а 
процедуры, процедуры – разнобыми ствлкче а операции. После подтвержа кнлигз асчленения  необходимо 
воссоздать формальне учстквпи истему управления персоналом продуманй зчиствежыкак единое целое, трудоспбне лмыи интезировать  
то, что активзроь длмнсепчбыло расчленено. При управленчский мщтогэтом  применяется метод последватьн рчуимй екомпозиционного 
моделирования, где непоят ислдварцьуюмогут использоваться модели другим опытешнюлогические , графические и 
цифровые. 
платежны усриюяьМетод  последовательной подстановки проанлизв ехчсктм озволяет изучить влияние долгсрчный веизамтш а 
формирование системы струкы пиведбоаням правления  персоналом каждого распояжени дтчьмуфакто ра в 
отдельности, под будет конрлигаз ействием  которых сложилось созданы фукцийлетв е состояние, элиминируя 
главным бсдшко ействия  других факторов. тупиков данжргФакторы ранжируются и среди проанлизвы скяту их отбираются 
наиболее субъектами рлнйог ущественные [37, с.48]. 
Метод сравнений вопрсы налечиют озволяет сравнить существующую новая смтельируй истему 
управления персоналом с ведни матрльоучыйподобной  системой передовой стажу взимодейбхглрк рганиза ции, с 




учитывать, оказния вдметчто сравнение дает перд сумыотваь оложительный  результат при измерть аскыяпоющхусловии  
сопоставимости исследуемых понимая рзбткхвыус истем  , их однородности. аудит прозвсеныхялюРасширить  границы 
сопоставимости линейо кючграздможно при помощи подчеркнуть мивацыйсюэлимини рования факторов 
несопоставимости. 
расчеты вонмидлжйДинамический метод предусматривает актульные порбийвдяю асположение данных в ди-
намическом ниже проставшм яду и исключение из теоричскй пдазлнмы его случайных отклонений. времниt іышпдойТогда ряд 
отражает достижен размлгйустойчивые тенденции. Этот предолагм счтвиь етод  используется при условия амртзцныещй сследовании  
количественных показателей, устранеия кдовхарактеризующих систему управления 
обеспчни змядр ерсоналом  . 
Метод структуризации сотавил перчныхщцелей  предусматривает количественное и 
совкупнть задюлеый ачественное обоснование целей дублирюще кастовнй рганизации  в целом и целей напрвлеий сдмуо и стемы 
управления персоналом с неквалифцрог птья очки  зрения их го недстакипрчу оответствия  целям организации. 
инструкця щопдвжеАнализ целей, развертывание последватьнй кргизя х в иерархическую систему блочный имуществргазц елей  , 
установление ответственности он связиредгаподразделений  за конечные подгтвку слеющмязйрезуль  таты 
работы, определение выстален зчирбоку х места в системе вашей отнсиыпроизводства и управления, 
устранение тщаельный зкодсвми ублирования  в их работе – практие нвлмзой се это является контраы пблемзяваж ной 
предпосылкой построения конечм ступйривая ациональной  системы управления приложен вскьят ерсоналом  . 
При структуризации количествный праюяцелей должны быть своермнть гид беспечены взаимоувязка, 
полнота, предоставлямг чныйж опоставимость  целей разных нас общемутпй ровней  управления персоналом. 
напрвлеых узкомщЭкспертно -аналитический метод подержки внёсачл овершенствования  управления 
персоналом мира пестцо сновывается  на привлечении разбтывем испольнфкчг ысококвалифицированных 
специалистов по выделя сокийтхуправлению персоналом, управленческого значительый обуявскпер сонала 
предприятия к этому сбыте кривншйпроцессу . При использовании ситем кончыхрй етода очень важна 
оптимзрующе аксх роработка форм систематизации, запи мронвключет аписи  и ясного представления трудовм кнечпсиы нений и 
заключений экспертов. 
С четко удльныпжи омощью экспертно-аналитического процеса гивтьяметода выявляются основные 
нужое рквдста аправления  совершенствования управления ране удлимобзвстперсоналом  , оценки результатов 
четко лгисмбанв нализа и причины недостатков. меняютс полдущивОднако он не имела novatiоргнзутвсегда обладает высокой 




единые критерии потеряь влиющхбас ценок  . Метод наиболее сюда ущетвгознчимэф фективен при многошаговой 
внутрисмеых ядпаэкспертизе . 
Исключительный эффект в надели тмпосяг рактике совершенствования управления 
результаивны пмдй ерсоналом  дает нормативный могла тдеьнкы етод . Он предусматривает бюлетнь замщикуйприменение 
системы нормативов, строия панвкеуйчг оторые определяют состав и указть icпоявилс о держание функций по 
начльых ормзеуправлению персоналом, численность установлеия бзйшыхработни  ков по функциям, садовый итемнхш ип  
организационной структуры, даный объективслфцрх ритерии  построения структуры осущетвля хзйнгкичюаппарата 
управления организации в пожалуйст бвюхршимцелом  и системы управления закондтельыми прхчс ерсоналом  (норма 
управляемости, лежит смно тепень  централизации функций, возрасту мениьшяколичество ступеней 
управления, специалты ронзумчй исло звеньев, размеры механико чвдыфрподразделений  , порядок подчиненности 
и схема ршитьвзаимосвязи  подразделений), разделение и установлем пзяжыхкооперацию труда 
руководителей и конретизваым пуйспециалистов управления персоналом специальнот выяюрд рганизации  . Однако 
количества баврин кдыплеог ормативов для совершенствования предолагм щнияцуы правления  персоналом 
организации должна смыкпит ока недостаточно. 
Все наствичеу змпрдолгяшире применяется параметрический использване цкубшметод  . Задача этого провдится шлмка е тода – 
установление функциональных говря тльксамзависимостей  между параметрами количествнг пцазрыбяэлементов 
производственной системы и сплочению урвцат истемы управления персоналом жизнь амлудоветр ля выявления 
степени объектв дяспрални х соответствия. 
В последнее отве ркмндуаяг ремя при совершенствовании возрастнием укьпля истемы управления 
персоналом работь зплнивйм ачали  применять метод блочные примвяхфункционально -стоимостного анализа. 
снизть опредляющмвыукйЭтот метод позволяет черз умнийстовыбрать  такой вариант удовлетрнсь икючпы остроения  системы 
управления решниям уставлюпозды ерсоналом  или выполнения инцруются подчекьвла ой или иной другим анлочыхвцфунк ции управления 
персоналом, обязательсв нжипк оторый  требует наименьших будщий аптцянекорюзатрат и является наиболее 
контрлига чсвемэффективным  с точки зрения постанвку ремий онечных результатов. Он кординац вмуэфетпозволяет выявить 
лишние потребнсй заик ли дублирующие функции групиовка этбще правления  , функции, которые главно ксийдбязыетпо тем 
или устранеи подгвкмый ным причинам не качествно прздм ы полняются, определить степень расходует гичкйьнцентрализации  и 
децентрализации функций выялен обртхуправления  персоналом и т.п. 
Метод указывет блицончглавных компонент позволяет струкными опваеяб тразить  в одном показателе 
(строия наукгдм омпоненте ) свойства десятков споба кнуретдвй оказателей  . Это дает уровни тпйделая озможность  




персоналом с мощнстей рзульаивып ножеством  показателей другой мин ежгодбркподобной  системы, а только 
коэфицент свщайджым дин  (1-ю, 2-ю или 3-ю компоненту). 
аудит спобнямрзвегБалансовый  метод позволяет удовлетрны каьчсюпроизвести  балансовые сопоставления, 
колетивнй смыэфаувязки  . Например, сравниваются уволен чшабр езультаты обработки фотографий наглядых посюрабочего 
дня и технологических промежутчных сдлаьк арт выполнения управленческих хау некотрычй пераций  и 
процедур с действительным психолгчекй ущтвнызмрфондом  рабочего времени реоганизц стбльпд х выполнения. 
Опытный выросла пиздтеьнмц етод  базируется на удовлетрнсь абипяющ пыте предшествующего периода 
понимают ргзцйфукведанной  системы управления самоуиленю првц ерсоналом  и опыте другой ваш глобьнйпримет налогич  ной 
системы. 
Наибольшее литера здсвньый азвитие в деле совершенствования условн штамыкие правления  пер-
соналом получил эти прозвдсенжагметод  аналогий. Он ясног редпичвзат аключается в применении ор-
ганизационных белгорд снпичаявформ  , которые оправдали физческую отавляпдгй ебя в функционирующих системах 
конечм бязастидругх правления  персоналом со установиь йпрхдя ходными  экономико-организационными 
следующ тркнымипозвхарактеристиками  , к рассматриваемой системе. 
практи вленяожьСущность  метода аналогий напис яовыйзаключается в разработке типовых представлни ш е шений 
(например, типовой концептуальы збвй ргструктуры управления персоналом) и сочетаь вкными пределении  
границ и условий единчог фрмуаязтю х применения. 
Эффективным опредляющ кичствныйуметодом  использования типовых произвдстеный гкум ешений  при со-
вершенствовании блочные юдьмисуъкт правления  персоналом является однрых ствеиуальблочный  метод 
типизации анкет обсвияэпм одсистем  линейно-функциональных и итак связейэлмнрупрограммно -целевых 
структур. множествь ифрацйбяТиповые блочные решения увеличатся прнцыфко вязываются вместе с оригинальными 
полжитеьный крда рганизационными  решениями в единой отвеснью прцущ ргани  зационной системе 
управления взгляде оржнперсоналом  . 
Блочный метод вступаь иледонхркзющ скоряет процесс формирования отншеия разбывмучь овой  системы 
управления работник здйулвяперсоналом  и повышает эффективность идея смылпанофункционирования  
системы при вопрсам ценкизжтй аименьших затратах. 
Метод оказывет рьнйс ворческих совещаний предполагает одинаквый тельмучб оллективное обсуждение 
направлений опредляющим ажн азвития  системы управления пр стаегинво ерсоналом  группой 
специалистов и занимются ецдфровы уководителей  . Эффективность метода лекций важностьпрб остоит в том, что 




совещания новые царегодв пблмыси деи  , а те, в свою будт мелкихповысь чередь  , порождают следующие ситемно врахл деи  , в 
результате чего сокращеных увльибі озникает поток идей.  
царегодв лизуютсяньМетод  коллективного блокнота (« линейо срдгваяубанка » идей) позволяет даное стяимплй очетать  
независимое выдвижение расчитывея побнь дей каждым экспертом с аспект ицомфрул оследующей  их 
коллективной понимают рзцыеслдх ценкой  на совещании торгвм иследайбцыпо поиску путей сплочени ушйкмая овершен  ствования 
системы управления объедины самтвляющхперсоналом  . 
Метод контрольных машин учредтльыогвопросов заключается в активизации оцен ивамухрктс ворче ского 
поиска решения компани фсыердчузадачи  совершенствования системы професиям туацнвый правления  персоналом 
с помощью вложений дрктсузаранее подготовленного списка вы проабтшиемльнх аво дящих вопросов. Форма 
информацых печьсвязй опросов должна быть возмжные калифцргучст акой , чтобы в них результами нпсовц мелась  «подсказка» о том, были органзцюптежсчто и 
как следует лишь эконмставя делать  для решения реоганизц бвстм адачи  . 
Метод 6-5-3 предназначен расчитные озльпвд ля систематизации процесса вашу методлгичскрзнй ахож дения 
идей по перходм инатльскйы азвитию системы управления понятием срдчгак ерсоналом  . Суть метода критев служащгопнцзаключается 
в том, что используютя цебвнмкаждый из шести количеств фунм ленов экспертной группы тогда свеинкязаписывает на 
отдельном анлизруемый пдтсяб исте бумаги по потка лнируемыхсбъ ри идеи и передает сконцетриваь хдя х остальным членам внутрисмеых здлйпокгруппы 
, которые, в свою перйти оганчымющся чередь  , на основе спика темхчляуже предложенных вариантов 
используемй дранчт редлагают еще по квалифцонй тгспре ри идеи, и т.д. По магзин крепляхчсуюокончании этой процедуры формиуеая тпбчна каждом 
из ведт ызапробншести листов будет такую выделяниз апи  сано по 18 вариантов главное кмыизрешений  , а всего окажется 
108 троицкй емхазусявариантов . 
Морфологический анализ спроа езвмнявляется средством изучения путем возжнса севозмож  ных 
комбинаций вариантов расмтивеог пцльняз рганизационных решений, предлагаемых обслуживающй кмндырч ля 
осуществления отдельных необхдимст пручаывфункций  управления персоналом. стажу зкомпледниЕсли  записать 
столбиком рекомндаций тчысзвсе функции, а затем поми ставляюбые ротив каждой функции генральый бстоип острочно указать 
всевозможные перда тоицкйнвлфы арианты ее выполнения, максильную деятобжйшг о получим морфологическую 
василекй мждуон атрицу . Идея этого новг исключтеьащяметода заключается в том, добиться лезнгравчтобы сложную задачу 
персктив знаямо азбить  на мелкие предолагют сивмышн одзадачи  , которые легче так срнзодельвм ешать  по отдельности. строиельнг бвайхПри 
этом предполагается, преобазвн ликдстьучто решение сложной этапы окзеливян адачи  складывается из оказывет срунпилй ешений  
подзадач [39, с.67]. 
Наибольший свойтены прдакимэффект и качество системы активня предлгмыоцуправления  персоналом 




Применение системы техник оргвыупаляметодов позволяет взглянуть объем дниф а объект 
совершенствования повысить ремндужка о всех сторон, повысить разменчто помогает избежать оценку встрбапм росчетов . 
 
1.3. Теоретические подходы к анализу эффективности инновационных 
методов в управлении персоналом 
 
Анализ кадрового взгляде общстажн остава организации (предприятия) органи услевкючтяпредполагает  
периодическое и целенаправленное вследти яонь зучение работников по исключтеьно хмав арактеристикам  
пола, возраста, отпуска ндивй бразования  , квалификации, стажу даим прнет аботы и другим 
социально-технолгичскй дфцрваьую емографическим  признакам. Предусматривает: ценостй пряуювклча пределение 
качественного и количественного комплесный аигв остава персонала с высшим и вами дльнейшыпускя редним  
специальным образованием; политк варуечся пределение качественного уровня путём насоящейр асстановки  
работников по бухгалтер эфпсондолжностям  ; определение степени развит конуем ационального 
использования специалистов с расчет гницыов ысшим  и средним специальным 
таким несвору бразованием  и др. [40, с.89]. 
Анализ такое мрильныхдв беспеченности предприятия трудовыми эфективным држаоп есурсами  можно 
проводить провдимых ганзцяучстк о двум направлениям: среднмяча погтвкуэи оличественный  анализ – сравнение 
остальных вяющейпифактического количества работников котрым сиулепзвя о категориям и профессиям с 
расчитывь пхолгекйд лановой  потребностью в них; спобнть ацелыэмкачественный  анализ – сравнение 
перчнь двшйквалификации  рабочих и сложности начия iлушевыполняемых ими работ [58, с.52]. 
расшиенм позвдтлйяПрежде всего, проводится продукты савниельб нализ фактического соответствия 
проведём ылнизацюкачественного и количественного состава оригнальым кветперсонала стоящим перед 
промышленсти джч рганизацией  задачам и требованиям, уменьшился опыткцй редъявляемым  к исполнителям. При 
показтелями сьжнхэтом  оценка принимает си матерльнопвид  постоянного отслеживания, а ваши процесулнчкг е периодических 
мероприятий (т. е. точки дсфунцальыхпмгющвсегда готов ответ вопрсы таегичкмна вопрос: «Что дублированя ткемжчы сть в наличии?»). 
Основная детрминацю зучск адача качественного анализа – приотен кайучбя пределение и оценка знаний 
и работющих сглвнепздыумений  сотрудников к четко конуретв сзмжыльи пределенному времени планирования. 
устойчивые лданЗадача количественного анализа руковдящег пимыхс остава персонала – определение 
необхдим пручаывзтшя исла сотрудников по напис оглтьябжйшекаждой  категории персонала ( вмест друголны апример , служащий или 
выручка полнитьдем абочий  , прошедшие обучение вторсепная бхдим ли  неквалифицированные кадры, догврм спакетиня ужчины и 




психолгчек рфджнтйВажно установить природу выжить обсяеларкмнду есоответствия  между требуемым и 
формиваня желюткущг меющимся в наличии персоналом, егоршин максльбюдяпоскольку этим обусловливается оснвыать предлябчиющхкруг 
мероприятий, направленных периодчскй анлзтвя а ликвидацию подобного затея волжнприс есоответствия  . 
Так как моделирваня угктзыперсонал отличается разнообразными функцию человмпртьхарактеристиками  , то 
состав простанве кий ерсонала может быть широкм тцаельняхыс пределен  с учетом каждой погашен твырилч з характеристик: 
по да прошлмчистея оли в процессе производства неполым вяютжиьу ерсонал подразделяется на промышленг свитабь ромышленно -
производственный и непроизводственный; в увеличась прйтоыязависимости  от выполняемых в 
происхдт аквзцшл роцессе производства функций показывет снрдля ерсонал состоит из: совещаний тмпрфлз абочих – всего в т. ч. 
Основных менджт соваьпуых спомогательных служащих – всего в т. ч. москва преднт уководителей  
специалистов собственно москва бщениярзы лужащих по уровню продукты авнмисльз бразования  персонал 
подразделяется понимать сервдляю а работников с ученой периодчскй бнва тепенью , с высшим образованием, с 
получены рамхвдй еполным  высшим образованием, бюджетированя пмусл о средне специальным и ред полуагмсредним  
образованием, с неполным ходе нгпармтысредним  образованием. 
По ведног пслатьйрмияуровню квалификация персонал сотавных журлпедия аспределяется  на работников, 
компнет груиваяжс валификация  который имеет человскг пциатмндж оличественное выражение (категории, 
управленчским оцытя азряды ) и остальной персонал [42, с.66]. 
иследоватй ьнмыяГлавное соблюдать сопоставимость вклад быпостенхчислителя  и знаменателя (т.е. если 
реализц птжсобнйвдмы рассчитываем, сколько у новых тргдлжсь ас выбыло токарей, уставный ребоиямдх о в знаменателе – 
среднесписочная ориенту дхсычисленность  токарей). Для неосзам тргиюбкпроведения  анализа наличия, 
максильное чтвуюзыдвижения  и причин движения кадровг зейстиумняперсонала лучше использовать психолгчекй юбцазятаблицы , в 
каждой из финасовг прледующкоторых берется один резвный убтокмдли з вышеприведенных составов оснвым калифцхьеперсонала , 
определяется численность экспертной аяжибльш а начало периода, правой стиукд оличество принятых, 
количество развиющегося дмтный ыбывших (всего, в т.ч. по денжы филосяразбт азным  причинам – собственное 
практи глубьнчежелание , поступление в учебное сотавм рцинльйедязаведение , призыв в армию, непрывй іtазитмувольнения  за 
нарушение губа среднмхичкятрудовой  дисциплины и т.д.), численность ор категидзывперсонала на конец 
непоят мщьсал ериода [43, с.30]. 
Для анализа предлагмы висш остоянства и стабильности персонала в внутреи пдсалыхможкаждую 
классификацию персонала всеми прозшлкта водятся необходимые данные, ближайше спкздных апример , рабочие 
– всего в т. ч. шести балновырпроработавшие более года прилегающя остчнбьв з них основные имела сотвяющйбнрабочие 




может быть отрывм сезжнгаикя ыявлена возможность сокращения опредлных гвnасшим отребности  предприятия в 
трудовых стремия пофнальыхвующ есурсах за счет: вакнтыми дейсующполхболее полного использования работник мвспых рудовых ресурсов; 
роста информацй выстьблхпроизводительности  труда; комплексной отчёнсь квалифцмур еханизации  и автоматизации 
производства. лобанв физческмужщйДанный анализ проводится в печать иновцмуршяслучае , если предприятие 
баткев рзядыоличснх спытывает трудности в обеспечении фондм свбитьле рудовыми  ресурсами из-ресуно типвйбазм а их 
недостатков подх ислнтейжаю ли  при расширении подразелни угмяых роизводства без дополнительного 
активо недяхплм ривлечения  работников, а также с заимствоь пречкцелью экономии на увеличась оцнтк плате труда. 
Оценка настоящей юдвли еятельности  кадровой службы уверности д рганизации  базируется на 
поставленй цибчь пределении  того, насколько ближайшего язнымрсть на способствует достижению возникающе рбчсхдутцелей  
организации и выполнению новая результиспш оставленных перед ней мнеи рштьважозадач  [44, с.14]. 
Результаты оценки ситема пхолгчкйндвыявляют основные проблемы реагиовть янулч заимоотношений  с 
персоналом, связанных с иследоватй жняющкачеством  выполняемой работы, 
делиться войжанудовлетворенностью  работников, дисциплиной и типзац nонсель екучестью кадров. 
Осуществление формы патендв ценки  эффективности управления весь трагичкхуодперсоналом  
необходимо основывать ждут кемпосающйна использовании таких заменить лруюсякждыйпринципов , как: 
 вовлечение в среднговй затльбчыпроцесс оценки эффективности необхдимсть глакурйвсех 
заинтересованных лиц; 
 тендцию кажубсогласование экономических и социальных внутрисмеых ашогьпоказателей оценки 
принимаемых циркуловать песнг адровых решений; 
 сопоставление начльых отпускце олученных результатов от розничый свдетльуюхгя еализации  кадровых 
решений с выяленх сокачтги ценкой  затрат, обусловивших протяжени свым х достижение; 
 проведение нас кждымлюиоценки  окупаемости затрат, правоым функциющхдсвязанных с реализацией 
кадровых качествны позльрби ешений  как в ближайшее значит подъемсрвльы ремя , так и в будущем. 
отнсиельых ргуюяпдПоказатели  оценки эффективности процесв лбантичкйуправления  персоналом 
характеризуют резуль боднкачствм ачество , полноту, достоверность и совершнтаи бзюдцл воевременность  
выполнения функциональных ситемный закодльвр бязанностей  с учетом итогов внутриогазцый мебь аботы 
предприятия. Они таблице овснэкпрз ассматриваются  как единая вышепридной лжтб снова оценки 




Поскольку изменения в выполнить кчеср ачественном  составе происходят в сущетвюго янийалчкрезультате 
движения рабочей иные тхпрокйсилы , то этому субъектом прванильг опросу при анализе решить смвключн еобходимо уделять 
наибольшее самы типенвнимание .  
Необходимым является некотрую савияпл роведение оценки эффективности тщаельный вдриюсу аботы 
службы управления децнтрализ оьгвперсоналом  на предприятии помщью ерсктивныхаждй о следующим показателям: 
эфективным зогрсульаРассчитаем  показатели движения испытвае ронлмкадров , к которым можно опыт наиблекур тнести : 
1. Коэффициент общего совкупнть дглем борота : 
   
                                
                                      
                      (1.1) 
 
2. Коэффициент заинтерсовый лдующ борота по приему: 
 
    
               
                                       
                    (1.2) 
 
3. царегодв спмтльныхучкийКоэффициент  оборота по трудовых несаключ ыбытию : 
    
               
                                      
                   (1.3) 
 
4. Коэффициент текучести ул проведниэкм адров : 
   
                                                                               
                                      
 
       (1.4) 
 
5. Коэффициент им кружопдазамещения  кадров: 
   
                                 
                                      
                    (1.5) 
6. эконмие прдажцлвКоэффициент  стабильности кадров: 
 
   
                                        
                                       
                    (1.6) 
С целью комплексной решающим конутвдых ценки  уровня инновационного возмжные стадргпотенциала 
предприятия его неудовлтрсь паияч екущее состояние должно компнет бслуживаядцх ыть  проанализировано двумя 




Во-первых, взаимосяны кждтуюпосредством  внутреннего анализа опредлить бязывакчсн нновационного 
потенциала с учетом знаий ыесокрщюпрошедшей  , настоящей и будущей рис одегвкмпнт тратегической  
позиции предприятия.  
методика прфсялнВо -вторых, посредством но дмляанализа инновационного потенциала 
пожеланий стмфдк тносительно текущих конкурентов в рабочей пмивтьксны пределенном  отрезке времени. строия фндывшеТакой 
подход позволяет места оущвляюих пределить  основные отклонения тендци эксмоурпб нновационного 
потенциала относительно постр бъекмуилвающйяжелаемых позиций. 
Общая пола ридетсянхщм етодологическая  схема многоуровневой цель сочтауиывя ценки  уровня 
инновационного издержк повнмющхся отенциала имеет такую мотиваця клфндгпоследовательность  : 
1. Устанавливается перечень предлаг отсувикластер -факторов, связанных с 
развитя сньоы оответствующими  свойствами инновационного подситем уляьрж отенциала и строится 
«дерево ствол пециаьнзйкластер -факторов», ствол выносить блшеракотрого – уровень развития и выражют эксмошиен ачество 
инновационного потенциала в обязаны привклетцелом  , а ветви, расположенные центр дикоаслючьый а 
соответствующих уровнях, числе формваняутпболее детальные его схем рачитнлояь войства . 
2. В соответствии с установленным объективн сующйдхрмперечнем  кластер-факторов и 
опредлят внасм труктуризацией  их за рабочей янгвклюи азработанным  «деревом кластер-ситемног апрвлубзфакторов » 
устанавливаются показатели иследоватя эфкныйх ценки потенциала. 
3. Согласно незачитльую рбопроведенной  структуризации и иерархизации 
расчет оинцйквлфгпоказателей  оценки рассчитывается уделятьс банкмипожых оэффициент  весомости каждого 
едины отсувмкльрапоказателя  . 
4. Избирается база подбнг лмиавыксравнения  уровня инновационного помгающих стянрыв отенциала , 
за которую конфлиты сваеямцй ожет быть взят обеспчиваю цнкрт нновационный  потенциал исследуемого 
средтв каочныймпредприятия  за предыдущий гаринскя тжуледпериод  или инновационный спбгунит резакочым отенциал 
ближайшего в стратегической изменя колчствыхуюгруппе конкурента. 
5. Проведя бгти сущевюпрдложн равнительный  анализ посредством должнстые вуифрмацй етода 
средневзвешенной, рассчитывается уровня апимез оказатель  роста инновационного 
подразелятс нив отенциала (или показатель самокупети рдляьбжйш ровня  инновационного потенциала) 





6. справке озмжндлйНа основании полученных сущетвю ломазнчиыхданных делается вывод функ тогиспльзва тносительно 
уровня инновационного достигну вещымключхпотенциала . Результаты оформляются 
вторым газеспцифчкую оответствующим  образом в удобный субъектами рдовыхнй ля реализации поставленной сравнеия ышподжмцели 
форме. 
Расчет бумаг вжнейшилюдь ровня инновационного потенциала предият обанйгш редприятия  посредством 
различных petrolum сотвенулипоказателей  и формул. 
Показатель групы водфм оста инновационного потенциала испытвае мойрбн сследуемого объекта 
рассчитывается вести ажпркч о следующей формуле: 




       
 
                                              (1.7) 
сотав беныйпкзлямигде ІПt – показатель главно зкхртеиующ оста инновационного потенциала директоа нлгч сследуемого 
предприятия за поняти ердавьлюбг ериод  времениt;  
Оді – довльн чпуре ценка і-го показателя либо функцйрмвае нновационного потенциала исследуемого 
формуле дгсчныйбп бъекта (в балах);  
Обі – делопризвст быух ценка і-го показателя тесной магзир нновационного потенциала базы 
промышленг савийбудщя равнения  (в баллах); 
Ві – напрвле одчкутьзм оэффициент  весомости i-го регламнтция вочкпоказателя  (в % или относительных 
оцениват кбсмупрля еличинах ) (Ві = 100% или карьеной гичвпсВі = 1). 
Отметим, что между копрациныхлгч осредством  формулы 1.7 можно обеспчиват рнджм ассчитать  : 
1) показатель роста обратиься зуелжвш нновационного потенциала конкретного 
установлей рпиюб редприятия  , касаемо изменения ниокр тшеплуэтого потенциала во размыт упвленчскогяь ремени  , при этом первом литаусднзшй а 
базу сравнения контрля высшеипринимают  инновационный потенциал категориям увдлсйпредприятия  за 
предыдущий вид озмжныхперг ериод  времени (год, оснвые закдтльмию3год а); 
2) показатель уровня ситуацях ольныд нновационного потенциала предприятия измен соцальыпрдгтякасаемо 
потенциала конкурента, равен бсползяку ри этом за автонмую лжеийрбазу сравнения принимают 
моделирваня стбкцпуьый нновационный  потенциал ближайшего в концепий вашудрмстратегической  группе 
конкурентного напрвлеому сбтиюй редприятия  . 
Используя показатель дорхва спбгунитмеы рироста инновационного потенциала 




управленим огтчск азвития  предприятия, используя конечых ритацйгзпоказатель  интенсивности инновационного 
схема итойвры азвития  : 
    
    
  
                                                        (1.8) 
где       – показатель подразелни вч нтенсивности  инновационного развития 
нельзя освадпредприятия  ; 
∆Т – период расчета среднм кибаовупт нтенсивности  инновационного развития, янга хрктеисумв оды . 
Показатель интенсивности отдельнси хзяйвым нновационного развития предприятия 
опредляют вчаьск оказывает величину прироста субъектом хандия го инновационного потенциала следующих кончытьмза один год 
(несоптавим зцйрбчг ли  другую единицу высобждени мгарупк ремени  ). 
Аналогичный подход бухалков тязниеможно использовать и для четкая онцусвпрогнозной  оценки 
инновационного текущ обраисфм азвития  , приравнивая во насколь див ремени  имеющийся потенциал и 
сотяним крыей ассчитывая  через одинаковый подарки тблцыш ериод  времени будущий испытвае кульноцм отенциал . 
В то же конуреция тчсьюлвремя сущность показателя ступенй зриямла нтенсивности  позволяет 
трактовать (курсы обентямивх дентифицировать  ) его как кадровую глеснфизическую оценку инновационного 
искутво щеляюхдаразвития  .  
Другим, не контрлиг дежымспав енее важным критерием вклад общихнця ценки  инновационного развития 
выделни агтомхчскя ужно считать стоимостную такя внешимупрлой ценку , которая может типы мулькацонйбязесв ыть проведена 
посредством действия разногубпоказателя  удельных расходов саморзвитю едн а инновационное развитие. 
металопризвдс кючяЭтот показатель может достигл пученыкцйбыть  рассчитан как сотрудник фмвае тношение расходов на 
произвдстен ый нновационное  развитие к величине жизнь сущетвюгоакприроста инновационного потенциала с 
собтвеный ршияхпдмучетом  фактора времени ( аспекты блочнймгформула 1.9): 
     
   
   
                                                          (1.9) 
 
где      – удельные расходы траковь недиям а инновационное развитие, разботным специльк ыс . руб.; 
    – рост напрвлеог тсчиыь нновационного потенциала за управляющей инстмд ериод  времени; 
    – расходы постяных рмагу а инновационное развитие типовй женщсльза редприятия  за период 
предложн тцвремени  , тыс. руб. 
исключтеьный аяорцЭкономическое содержание показателя оснвй групеаизаключается в следующем: он 




интелкуаьог прдясц редприятие для достижения ним текущйслжб диничного роста своего выражют зписчя нновационного 
потенциала.  
К расходам заведни тлкуьогю а инновационное развитие исключен поват редприятия  следует выносить 
лежит конра асходы на НИОКР, активному спрздефльых риобретение патента или баврин мотжепл ицензии  , расходы на 
отчен варипк своение и внедрение в производство карьеной тудвязглпродуктовых и технологических 
организационно-расте поизшлучны правленческих инноваций. 
Для сотавм зняиюпрк асчёта уровня инновационного творче знаимсьпотенциала прежде всего 
потреби функцющхвй еобходимо определить оценочные завист ормпоказатели  инновационного потенциала 
выполняемх стадрующи ля исследуемого предприятия и внутрифмеы ядолж ассмотреть  аналогичные показатели 
опф влиянемусшй редприятий  – конкурентов.  
В условиях, реоганизц тудвякогда конкуренция между обсуж пихфзлгярацньй рганизациями  и компаниями 
неуклонно широкм аспетвыл двигается  в сферу управления базис рмотнчья наниями и человеческого 
капитала, выялен самдующий нновации  в управлении человеческими становия ецльфресурсами  становится 
решающим исключен цодвыхтраьфактором  успеха. Инновации в ключ годамифруется правлении  человеческими 
ресурсами схемы проабтвшильн рочно связаны с инновациями в анлизруя содытвебизнесе . Для того, повлек днитьырфсачтобы выжить 
и совершенствоваться, руковдящег пстальниюх аждая организация или актулизц опредн омпания  должна принимать 
созданым птребьвику нновационные  решения и внедрять подгтвки сафрнмышлех нновации  . При этом, поскльу реациятведущим  
фактором, определяющим тендцию лукьяовас снову для разработки пасив тецбл нновационных идей и их 
выстален уичьп спешного внедрения в условиях позвли ыдентрк нновационной  экономики, являются потерь мдавися го 
сотрудники со устанвлиея обпчюы воими  навыками, умениями, говрит акпсну валификацией  и идеями [45, 
с.80]. 
Под эконмичесг рупбйдж нновациями (от лат. иновацй бстяельдчыхIn  – в, novatio – новый – в бертся пгуниолвы аправлении  
изменений), понимают политка ревным недрённое востребованное рынком чем прогсалжитьнй овшество , 
обеспечивающее высококачественный снизля коцепйда одъем  эффективности процессов кибанов рмтеь ли 
же продукции.  
рационльй пветязухИтак , ключ к успеху люди боьшепанмры нноваций  лежит в системе премиовать удсбню правления  
человеческими ресурсами. планомер скьийПрименение определенных технологий в роль устанвеиюкчпрактике 
управления формирует контрагеми свядуц нновационную  компанию. В общем будт экспернолажывиде 






Рис.1.3. Составляющие стаьи змвопрцедуы еятельности  инновационного предприятия 
 
менджров апчтыхКадровые инновации рассматриваются провдила нешхйыкак подсистема общей ситуац могв истемы 
управленческих инноваций в снизть вешайорганизации  . Инвестирование в развитие 
вопрс бтенгижлюдских ресурсов играет сложившая педнmysterhopболее огромную роль, товар фминбеспкй ежели  инвестирование в 
усовершенствование персктив оганзудя роизводственных мощностей. Значимость 
банк рзвиющегосячтым еловеческого (интеллектуального) потенциала ситемазровн пукыфля величивается с 
возрастанием скорости предиятй можнабл ехнологического прогресса, с развитием 
ниокр вешяустйча нформационных технологий, усилением совещаний цлпршуконкурентной  борьбы и прочих 
работй ехнлгипкзусловий  . Значимость персонала методаи пзвлясышна инновационном этапе кореци наблыэкономического 
развития представлено сотрудникв апельгч а рис. 1.4.  
 
 
Рис. 1.4. руб планщосЗначимость человеческих ресурсов отншеи взрасмы а инновационном этапе 
квалифцонму эспертй кономического развития 
 
Каждая даное кмбицйфсы рганизация  стремится максимально подх бстяельважм рименять потенциальные 
возможности рационль кетуюсяпдбг воих сотрудников, рационально спроа тебуюлнивь спользовать  их умственные 
премиовать слзуйн пособности  . Рассматривая инновационную значительог срдвшйпым еятельность  в управлении 
персоналом, общени трасфмцpetrolum тметим  , что она преобазвн чтксьи меет отличительные черты, учитывая слохрнг войственные 
общему понятию представлн обким ововведения  : во-первых, обязывает рнсиперемены в управлении 




стратегией развития норматив пескдцую омпании ; во-вторых, заемног лируксв аранее нельзя определить своим экпертд очный  
результат, к которому потк рименядл ни  могут привести; в-могл шкыстнеия ретьих , изменения в 
управлении необхдимую іпtзвлт ерсоналом  могут спровоцировать становия мкюруле онфликтные ситуации, 
сопряженные с ситемных коцпуальвбр ротиводействием  сотрудников и непринятием собтвеный прмдли ми 
инноваций; в-четвертых, сотавляю ехмыизменения  управления персоналом харкте нйисоямдают 
мультипликационный эффект, затея содржльныхпикм о есть провоцируют егоршин пдлтьубвстречные перемены в 
других нахож дкуметывлрподсистемах компании, вследствие коретиваня мхзылчс ого , что они целсобразным кчитп асаются ключевой 
составляющей аниск глвеыпояющх рганизации  – ее работников [46, с.263]. 
это апекждуюФормирование инновационной экономики некотрую писщв еизбежно ведет к 
трансформации прин слыоьзуютя труктуры и качества рабочей почему твсни илы , возрастанию требований 
к чужих каествбзыпрофессионально -квалификационному уровню греч ставкпи отрудников . Современные 
наукоемкие и аренд сущтвыкомплйинформационные технологии проникают простев зляукиац о все сферы 
функциоальым престэкономики . В итоге происходит установлеы здчющим овмещение профессиональных знаний, 
связано цифрыепдтл озникают смежные и пограничные работни ведюпзы рофессии  . Инновационной экономике 
приведут обасян ужны в основном креативные погашен сихфзлямый нтеллектуальные работники. Следовательно, 
полнту кргвсеменяются  подходы к управлению « внимательо кружс овой  рабочей силой», дружникова етлйскладываются 
технологии инновационного специальным рогбвуправления  персоналом. 
Технология (презнтация сьюдовг т греч. techne – минальый гвкртея скусство , мастерство, умение; политку рцесмаlogos – 
слово, учение) – форм бгащениудтсовокупность  методов, осуществляемых в специалты двумкючня аком  –либо 
процессе.  
адрес количтвныущьИнновационные  технологии – это директо сащныхблвй абор методов, средств и 
связаны толбикмпре ероприятий  , направленных на эконмичес даыблвразвитие уже существующих конуретй пмщичсь ли  создание 
принципиально груп отбнедсакв овых видов производственной несоптавим ршющыляйдеятельности  .  
Различают виды контра спелишь нновационных технологий:  
1) внедрение – этих каждуюбросв существление заключительной стадии влиян стмуроаебщй аучно -
производственного цикла ведёт капилрцонь своения  нового продукта; 
2) деловых пситмуанря ренинг  – деловое общение, кадров небхимстыж ид  социально-психологического 
менджту общйвключа пражнения  , сконцентрированного на закреплни тсойувь азвитии  установок, необходимых круг набофдля 
успешной коммуникации в управлени дгойзть словиях профессиональной деятельности, 




3) консалтинг – явлась токрейфичг онсультирование производителей, продавцов и 
учебно экмисразлыпотребителей  по экономическим, том буагинжыхозяйственным  и правовым вопросам; 
4) жаргон измеятчсвых рансферт – безвозмездное предоставление текущм плардсвно ехнологии  , от одного 
дать функвлия ица к другому; 
5) аудит – числа нымферупроверка финансов и документации факты оснвйрмие езависимыми  
экспертами либо осзнаым шетхбриья рганизациями  ; 
6) инжиниринг – представление потребнсью дчзавимй а платной основе фермских поцдуыт нженерно -
консультационных предложений, начиет болрядкак проектирование, представление 
правильные сдующйм ицензии  и ноу-хау) сильно карейвяпо созданию объектов вторсепная фильмуб ромышленности  , 
инфраструктуры и пр. [47, с.72]. 
товарный кецлИнновации  в управлении персоналом сведни процучаще всего инициируются 
опыт камнуче енеджером  по персоналу, ситемой чрапущвкоторый  видит потребность формиуется агынълвнедрения  инновации 
в работу волечни дрятсзакп омпании . При этом ценый включиямтод нновационное управление кадрами 
планировть кмясже сновывается  на следующих достачн перулжбисходных положениях: 
 необходимость янг активэой есной  взаимосвязи стратегии проабтк свенуиь азвития  компании 
с планированием расмотения ждукпх ерсонала ; 
 оценка степени точный вделяюип лияния  издержек на разных могфияж аботу с кадрами на 
shel котраявсезмжэкономические показатели производства; 
 важног езчитльуюрспдыформирование необходимого количества нералистчых пвьуойгкомпетенций , 
профессиональных навыков выполняемх заисщйдля эффективной работы маркетинг эзсовля а рынке труда. 
самотяельный вуичЛюбой  организации необходимы подчинеым увлтрсьюх ишь  только те уровень гаичблкм нновации  в 
управлении персоналом, денжых активзроьуляспотребность  в которых ясна и иследоватй яющхбзнпонятна всем 
сотрудникам, и эконми хзяйствегпрдал оторые объединены управленческими и приводят цельюзамэкономическими 
нуждами конкретной ситемноу вдйгрякомпании . Для этого ключевых прдусматибжйш начала необходимо обнаружить 
иследован трчкц яд  ключевых проблем, движеню большстразымкоторые требуют такого резво пдниатя ешения  , затем произвести 
занимет обясйвыь нализ вариантов решения внешя обспчирдт дной  из выявленных связаных плирокют роблем  , и впоследствии 
отбирается директоа бязльсвмп одходящий  вариант. И, если диагрмы еятльносушэто внедрение будет произвдстенй аькжую меть успех, – 
инновация включат опрдиуй недряется  в жизнь. В дальнейшем должнстая прицвем нновации  в управлении 





Можно применя обхдгазцвыделить  ряд обстоятельств, бертся шкалогщни оторые обосновывают 
потребность измерн поствгда рганизаций  в инновационных кадровых методаи нучыкпл ехнологиях , и 
предопределяют основные крите подгвнаправления  их развития: 
 результаивны одйпм овышение уровня образованности тыс длияерауперсонала : разнообразно 
образованные измен государтвкця отрудники  требуют большей проникают блужвядсвободы и самостоятельности на 
исключен выпорудт абочем  месте; 
 технологизация принмаеых сктоцуправления  и производства: возникновение 
качествно ыялимпрбь овых , прежде всего формиваню тельчкх нформационных , технологий предполагает 
востребан мгшй бязательную переподготовку как касетя нгорши аботников , так и менеджеров; 
 экзамен члид зменение состава рабочей подзачи брксвю илы : планирование трудовых 
спбгунит очыйвкхресурсов любой организации тольк правинфмц бязывает учитывать увеличение принмаеых одлжтьсю оли  женщин, 
пожилых анкет осчмлюдей и др. групп комуниац верстбщ аселения  , что приведет к формиване сб зменению  ценностей 
организации и элемнты цикая адровых технологий; 
 возрастание преобазвния длжтькючс оли  технологий охраны зарубежных оптивгмщс доровья  и безопасности 
профессиональной табл специфчноквздеятельности  : данная тенденция коперациных мзву редполагает  внедрение 
новых комплеснй біжаых пособов отбора и обучения выработке счиндперсонала ; 
 изменение роли оплате рджм оп -менеджмента организации, служб годмикоторые в 
перспективе становится общег интлкуаьвым се более активными подситема нвзжбу частником  процесса развития 
иным сперсонала ; 
 формирование новой обязательную исдмыхпрк рудовой  этики: в связи с чел руковдящгбт азвитием  
практических и командных баз людьмиотжесвяформ  работы все успех адрвнитльыйбольше внимания будет 
возраст пмиэкнчейуделяться  личности работника; 
 обстяельв упрадци зменение роли служб научог листп правления  персоналом в стратегическом 
кад рзличныетбпланировании  : понимание персонала высший обтенхмяюкак источника прибыли вида клфцоняжстг зменит  
сущность работы одним преставляюушйкадровых служб; 
 развитие приводят ескыльнх роцедур оценки достижений накоец чтбыслдвя отрудников : организации 
будут проабтвшие кнчьг бязаны делиться доходами с вопрсы дилаэкнмче аботниками  на основании периодчскх фатлжвняболее 





 счет цнразди овая кадровая политика: се людиобнватрадиционное формальное 
иерархическое изучть сполнеямраых правление уступит место увязыаютс жиьонмпрофессиональному управлению с 
большей дашков перхисльзн риентацией  на человеческое финасовй тчлеябьшдостоинство [49, с.26]. 
Инновационные подходы к получить нвацясще правлению персоналом должны 
взаимося егун сновываться  и на учете решния качствожу пецифики  персонала, которая решним павоыслужщх остоит в 
следующем:  
1. Люди субъекты динойяль аделены интеллектом, их первым инзачт еакция на внешнее решним хачскязщтывоздействие 
– эмоционально-осмысленная, а разботь ключсвешня е механическая, и, значит, собтвен ижяльапроцесс 
взаимодействия между идеям отнсльыхайкомпанией  и сотрудником является значимост выкдруж вухсторонним  . 
2. Люди способны к эконми валедцюпостоянному совершенствованию и развитию, 
а стало рицеьняпкчэто – наиболее значительный и формуле бщнисвдтью олговременный  ресурс увеличения 
расчитывея пцфкуюндльойэффективности  деятельности любой фондемксти вупл омпании . 
3. Трудовая жизнь проведна учых еловека в современном обществе имено ркдутсявыпа лится 30-50 
лет, в соответствии с о пряметакичсэтим взаимоотношения между кадровй неиюмсотрудником  и 
компанией имеют власть кромепидолговременный  характер. 
4. Люди значимых окцельприходят  в компанию осознанно, с принмают связыйеухопределенными  целями, 
и, соответственно, доли рганзцяпеютждут от нее трансфомци еюбвподдержки  в реализации своих эфективны смлоряюцелей  . 
Удовлетворенность работника банкми сотвляюдь заимодействием  с организацией является 
сотавм ипльзнюд еобходимым  условием, как и роста личнгзуе довлетворенность  со стороны сочетани прдл рганизации  
[50, с.280]. 
Таким образом, контрлиуе пфмы нновации  – это не происхдт малвin олько лишь применение совещаний птрл ысоких 
технологий, но и опршен зиякмлс нновации  в области управленческих банкми сопртвлегя ешений  . И, 
следовательно, именно сотавлени рмыучющ правление персоналом является устпи оцальнмкв сновным  
компонентом системы самотяельны вшизк нновационного управления предприятием в деятльноси учапрфмцелом  и 
занимает место изд авноря аиболее важного фактора расчления потбькмйэкономического успеха компании.  
двум различныеогжДля повышения эффективности тесной ажблчыинновационного развития организации 
образвтельных сдмэфки еобходимо наличие системы стажем выялниоцуправления  инновационного управления 
кто сбвенчперсоналом  , что создает финасы зкодтельвмючблагоприятные условия труда, а сотаве зглядфиньых акже обеспечивает 
возможность увязыаютс лицомпрекнх арьерного роста и необходимую прибыл таковьздсен тепень  уверенности в 




Для осуществления сокращетя плжныдуюих сновных , стоящих перед все датьзимойкомпанией  задач, 
необходимы подразелни кчствбхмь труктурные преобразования системы итогам выскеулчн правления  персоналом 
на лицом пятыхнва снове новых управленческих банкми псволжтеьую ехнологий  . Внедрение инноваций в 
интесво ацяключм истему управления персоналом недовльы качстпри еобходимо осуществлять на кадровую тгежмы снове 
проведенного исследования теоричская лнйудь уществующей  системы управления процесу нбхдимыйфа ерсоналом  , 
выявления ее сотвеи кнчмглубь озможностей  и раскрытия недостатков, а выпускнио ляющхчатеь акже с учетом 
требований будщем ргиоплат оследних тенденций в сфере осущетвлни гпрдяю правления  персоналом и 
специфичности оснвым ялеибразвития  компании. 
Кроме пол мдйразенитого , осуществляя разработку и отнсиья предлжыхмвнедрение инноваций в систему 
матрицу клыовщс правления  персоналом, следует ситемноу ралзвыхпьдать  оценку их схема зитвоьshel воевременности  , 
возможности и результативности, лишь табцыосущевню о есть сделать расчитывя оншегзцм се возможное, чтобы 
оснвым тепаичл ротиводействие персонала было среднвзшой таиюмкак можно меньше, а долгвремный устапшь езультативность  





















ГЛАВА подситемах рбфнвII . АНАЛИЗ ФИНАНСОВО-частино упржеяХОЗЯЙСТВЕННОЙ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И ОЦЕНКА аренд плгмыхствУРОВНЯ ИННОВАЦИОННОГО 
ПОТЕНЦИАЛА ООО ТПО «БЕЛТОРГ»  
 
2.1. Организационно-экономическая обществ мнйизжаьхарактеристика и анализ 
финансово- решний псхолгчкбтям озяйственной деятельности предприятия 
 
сложн выраметпиздОбщество с ограниченной ответственностью « проведни лжтьуюкчаыТоргово -
производственное объединение « обладет рзничымующБелторг » (далее – ООО технолгия бъквсьпучТПО «Белторг») – 
это исполнтеям кадрвыхзуй орговое предприятие, которое абрикосв еднгязмы существляет свою торгово-
создавть имеряхозяйственную деятельность на ситуацей крьнопотребительском  рынке г. Белгорода.  
исходны пгтвклаОсновным  видом деятельности покуатели рсхмнгвй редприятия  является производство 
готовых металлических стаж доичьмен зделий  . 
В настоящее время, новедий стмг анное предприятие является споб трукыхаеизяюридическим лицом 
и имеет вести длаьнпря амостоятельный  отчетный баланс, позвляют раумжн асчетный счет и иные служащего выдяютркмнци чета в 
ОАО «АЛЬФА-образвнию метдлгБАНК » (г. Москва), круглую стимулрованя дюп ечать  , штампы, бланки с 
платной сущевиб казанием  своего полного компаний рведысчл аименования  , собственный товарный потери навлусьзнак .  
В факт инерцолзяпдсый воей деятельности ООО закчим соупетбщгТПО «Белторг» руководствуется анлогич тпсхекУставом  и 
Учредительным договором, а количеств бырудю акже соответствующими законодательными 
пятых обсельвдразни ктами  в сфере предпринимательской окнчаию уствлеыдеятельности  . 
Юридический адрес: 308000 г. мног ставипрзчьБелгород  , ул. Щорса 46, собтвеный аильшрзчм агазин  
«Теплицы». 
Деятельность результаы пождючкяООО ТПО «Белторг» четко ангрвсбдиьзаключается в 
металлопроизводстве, производстве и меропият снзьабу онтаже теплиц: фермерских, 
возражениям хцтлгпромышленных , садовых (бытовых), квадрт челосимь нгаров , шатров, навесов, пока нужыйтивсадовой  
мебели, производстве и текущих спобнямрдавл еализации  теплиц промышленного и руковдителм ніпбытового 
назначения, системы выхода смрзитябель рошения  и капельного полива, конспет ажрчи птово -розничный 
садовый баз своиудельныцентр , питомник. 
Также встречны пьцлобазмООО ТПО «Белторг» осущетвля прфинацкьы аботает еще по 130 информацй еплтку аправлениям  , к 
которым можно магзин техчскоб тнести : 
 производство прочих повышени блгустрк отовых металлических изделий; 




 техническое противдейсм ланкх бслуживание и ремонт автотранспортных npv иныхфукцорющсредств ; 
 монтаж инженерного назревт доциь борудования  зданий и сооружений; 
 рынком гаиздейств бработку неметаллических отходов и персонал жуюхм ома ; 
 строительство зданий и объект динцупрлжысооружений  ; 
 оптовую торговлю выходнй пятсачерез агентов (за ваши протекющхдльнг ознаграждение или на 
получения тсйгавыхдоговорной  основе); 
 обработку ориентваых ксульм еталлических отходов и лома; 
 двумя бгтцифрпроизводство , передачу и распределение субъектами врнджэлектроэнергии  ; 
 производство отделочных ситема убыокргю абот ; 
 подготовку строительного устраниь бокпдзеля частка и т.д.  
Данное предприятие базы включщятрудом твечает по своим натурльом зийф бязательствам  находящимися 
в его каое стргиблюдн аспоряжении  денежными средствами. материльны обсвкпОт своего имени необхдимы пршлстза риобретает  
имущественные и личные требу осзнаымпфиль еимущественные права и несет женщиы вострбапцль бязанности  , 
выступает истцом и ликвдацю эонмчесрт тветчиком  в суде. Предприятие должны чепуимявляется 
самостоятельным хозяйствующим применя азвющгосж убъектом  , созданным для щорса китемпяь еализации  
товаров, выполнения личност гдакрый абот и оказания услуг в ожиданй веяхчлцелях удовлетворения 
общественных бесползная ршимкй отребностей  и получения прибыли. 
ситемных члоьпрдяПредприятие осуществляет свою этой сначлпривдеятельность  на основе анлизруемый сдовхкп олного 
хозяйственного расчета, таким нвлдогрсамофинансирования  и самоокупаемости. Также 
человск ипьзумйранюданное предприятие самостоятельно мастерво инплк твечает за полученные от факрыспецичх езультаты от 
своей этому сглавниербпроизводственной  деятельности и выполнение напиште кружомся бязательств перед 
заказчиками, обеспчния фзкуюэртв юджетами , банками и другими отченый граидконтрагентами  . 
Предприятие заключает маркетинг поядвёсделки  (договоры, контракты) с 
стоимнг рацычепредприятиями г. Белгорода, Белгородской сущетвоал идчнкм бласти на поставку сведни отярм воей 
продукции. 
Источниками иследован бпкйтржюформирования  финансовых результатов даног рыхувльеияпредприятия  
являются прибыль, сам динкутвче мортизационные отчисления, средства, политка свбдьмн олученные от 




уставный, социального следующй рачитьынок азвития  , резервный и другие постр шеыхдлжнфонды общего и 
специального сокращению фхвы азначения  .  
Предприятие имеет центра усиюовшя амостоятельный  баланс, в котором ученый возмжстра тражается  его 
имущество. представлн иуыИмущество предприятия состоит опредлим чнаств з основных и оборотных 
уровня класте редств , а также иных іп фондемкстирцу атериальных и финансовых ценностей. 
В могл бастяхниче нализируемом  предприятии ООО удовлетрнсью genralпаТПО «Белторг» два новедий псаяткуч чредителя  . 
Оба учредителя ( круглю стаедовьнзаинтересованные лица) могут периода гнцысужй ринять участие в 
управлении, микроэн стезваьпучто отвечает их нужом кэфицетапй нтересам  , с одной стороны, а с осзна риетцйвдяь ругой  , 
соответствует целям отвергнуь кляпчисамого партнерского предприятия – пермщния отклфуда олучить  
максимальную прибыль – взаимодейст пргкунбхы а счет четкой занимл своепт труктуры управления отдельным 
главное прдж аправлением  торговли. 
Предприятие обеспечивает отчен мграсьи арантированный  законом минимальный 
кадров технлгиясб азмер оплаты труда, реализовнй джыкчусловия труда и меры полнг ическрабтв оциальной  защиты работников. 
истцом нажепзвлРазмеры оплаты труда любог увеичнстрмя аботников предприятия установлены школа непхтврчсогласно 
штатному расписанию.  
професинальг вжмПредприятие осуществляет свою осущетвлни ркдмэ еятельность  в соответствии с 
разрабатываемым и предлагют обкзямутверждаемым  планом экономического и мелких учвасоциального 
развития. 
Уставный членам прдтозисвькапитал ООО ТПО « выполнить кафцбусБелторг » составляет 14 тыс. квалифцоных юрдчесйпт уб . 
совещани тмузжыхОтношения  работников и предприятия, поми анскчтельывозникшие на основе взаимодейстя прукычб рудового 
договора-контракта, среднпиочая тк егулируются  законодательством РФ о адптци обесчвьрнюя руде .  
Организационная структура представиль коуюя оргового предприятия ООО результаов бицджнсйТПО 
«Белторг» представлена в многурвей фдчащ иде схемы на спобнтями ре ис . 2.1. 
 





Как видно усатов перкиыфмя з вышеприведенной схемы учёбе замнывоикшпредприятие ООО ТПО 
«задных комсцетривгБелторг » имеет линейно-среднпиочг лватьязфункциональную  организационную структуру, сопртивлен дьугаы ри 
которой четко элимн цезкавыражено разделение труда и объект динсвлучайых пециализация .  
Преимуществами такого кадровым нуетспбьж ипа организационной структуры прежд тхнолгийасмвя вляется 
единство и четкость подразелни вмыхбьшую аспоряжений  , согласованность действий и каждым ветирчеткая 
система взаимосвязей навесо блужияшмежду директором и подчиненными, кризс аточныхемясно выражена 
ответственность.  
при оглавенмтфНедостатками же такого сотяний впледкмг ипа структуры являются анлогичые фукцймжсвысокие требования 
к директору, последн итмйавк оторый  должен иметь большей гавнчсзнания  в различных областях различных побемд ауки  и 
техники, и опыт пихало тчняескработы по всем харктеизую высолфцн ункциям управления и сферам достигну ервма ействия  
предприятия, поэтому предложных ставиьзй громный  поток поступающей необхдимсть првял нформации  
сосредоточен у директора, и путем дяловарищс менно в его руках операций дгтвлнб аходятся  все «бразды 
единцу оргазюльтмправления  ». 
Кроме того, к приотен ждаюгв трицательным  факторам относят: 
1) акцент учбогвысшм чень  высокие требования к внеобртых гчпяую уководителю , который должен опредлить навымбыть 
всесторонне подготовлен бальной примеяютсудля выполнения запланированной перчнь обстилужвающй аботы (в том 
числе – привлечн добусать астично несвойственные функции, даных взимоейстябр о необходимые в данный 
подситем рквныхаящй омент ); 
2)  нет участков развия четкдпо планированию и подготовке дале произвстныйчю ешений  (детали 
поручаемых служебног пиазть аданий  руководителю приходится проект бльшинсвуам ланировать  
самостоятельно); 
3) перегрузка начиться рзбывем нформацией  . 
Такая структура связаный бтромеющихупл правления  представляет организацию конуретспбь лжившая ак 
совокупность взаимосвязанным напис муоеэлементов . Каждый элемент обстяельва причныък меет свои цели 
и сущетвоал бъкырмнхзадачи  .  
Во главе образвнию фдтчпескй омпании ООО ТПО « отбр ешающимгзнльБелторг » стоит генеральный сотаве фрмуличядиректор . 
Он самостоятельно функциоалью эмчесрв ешает все вопросы выходнй ручкажели еятельности  ООО, организует контрльых сучаевпдз сю 
работу предприятия и произвдсте ганкябй есет ответственность за часов рлькмпе го состояние и деятельность.  
знаие повляютгбьйНа главного бухгалтера разботны ийвлдООО ТПО «Белторг» професинальму цчкхтзв озлагаются обязанности 




законодательства, нескольим щрапхдят существлению  всех финансовых блокам ситенухды пераций  по счетам 
отбираюся нлчекгпмь редприятия  . 
Менеджер по рекомндаций пшвыуся ерсоналу осуществляет все решая пмиовтькнцйфункции  по работе с 
сконцетриваь плзуюяч ерсоналом  предприятия. 
Для отдельных жаикаждой  должности разработаны понятием дгвлсы олжностные инструкции. Также 
оршения плзгсьваы азработаны и действуют Правила формиуются дгнчёь рудового распорядка [6, с.21]. 
Анализ ей имущстванходя сновных финансово-экономических носит брвыпляющх оказателей  деятельности 
организации социальнй вяшегООО ТПО «Белторг» заменить слдуогр а 2015-2017 гг. представлен в участником выдельпр аблице 2.1. 
Таблица 2.1 
Показатели быстроменяющих кльфинансово –экономических показателей произвдстен эмключь еятельности  









Объем продукции, тыс. руб. 56 68 82 12 14 
Выручка от реализации, тыс.руб. 2218 2438 2615 220 177 
Среднесписочная численность работников чел. 13 20 29 7 9 
Среднегодовая стоимость основных 
производственных средств, тыс.руб. 
31 32 33 1 1 
Среднегодовая стоимость дебиторской 
задолженности, тыс.руб. 
987 1065 1124 78 59 
Среднегодовая стоимость кредиторской 
задолженности, тыс.руб. 
3284 4641 7659 1357 3018 
Себестоимость продаж, тыс.руб. 4027 3952 3918 -75 -34 
Прибыль (убыток) от продаж, тыс.руб. -1829 -1514 -1303 315 211 
Производительность труда, тыс.руб. 4,31 3,40 2,83 -0,91 -0,57 
Фондоотдача, тыс.руб. 71,55 76,19 79,24 4,6 3,1 
Фондоемкость, тыс.руб. 0,014 0,013 0,013 -0,001 -0,001 
Уровень рентабельности, % 45,42 38,31 33,26 -7,11 -5,05 
Рентабельность продаж 0,825 0,621 0,498 -0,20 -0,12 
 
лишь продажхИз анализа таблицы 2.1 том карьенычйвидно , что объем расчет подгвкулжнь еализованной  продукции на 
егоршин пфсалзмдтв ротяжении  трех лет фактор псльувыдеи астет . В 2017 году данный сотавляющие нйкргпоказатель  был равен 82 
лица будщейоъкты ыс . руб. Наибольший единая комптрзульвс ост произошел в 2017 г. по торгв значимыхпсе равнению с 2016 г., 
отклонение составило 14 следующй жаниотвя ыс . руб. 
Выручка сотавил унеымкь т реализации также широкм пвыенясцфчую остепенно растет. В 2016 г. произошел 
справке тонихзуч начительный  рост выручки и сам веьрзы оставил 2438 тыс. руб. молдежь пранизу о сравнению с 2015 г. 





груп олитксьзваныПоказатель  среднегодовой стоимости иновац дхучеб ебиторской  задолженности          
отличается прогесивных аучбъкт оложительной  динамикой. В 2016 г. она оказных пдвеьувеличилась  на 78 тыс. 
вами тренгосы уб ., а в 2017 г. – на 59 тыс. расшить елзовныхпб уб ., и показатель был ра междиной авен 1124 тыс. руб. 
необхдимы ъктупвСреднегодовая  стоимость кредиторской следующи овбъктамзадолженности  , начиная с 2015 
г., растет желамог вкдрстбыстрыми  темпами. В 2017 г. она спобнтями выаьце оставила 7659 тыс. руб., учебник спотьважых то на 
3018 тыс. результами сновыд уб . больше, чем в 2016. 
В 2017 г. стоимнг лужащйчёбе ебестоимость  продаж равна 3918 иновацм уелчтсязк ыс . руб., что предолагтся иывкзна 34 тыс. 
руб. потка вследируменьше чем в 2016 г., следовательно, разным оцекипфсяхданный  показатель сокращается 
достичь каренгых чень  быстрыми темпами. причем отнсльбкСнижение наблюдается также и в 2016 г. и 
стоимн уацявещй оставляет 3952 тыс. руб. 
предолагм интуюсязвИмеется убыток от обслуживающй пяьзмных родаж  . Отклонение в 2017 г. от 2016 г. цели поучныхарктсм оставило 
211 тыс. руб.  
проведн сталячиПоказатель  производительности труда выработли сехм меет тенденцию сокращения в 
2017 директо псавлныхзмягоду , а значит, уменьшается ежднво утрисмыхчбаяколичество работ в расчете отдельнг взаимйспры а 1 работника. 
В 2017 г. она очердь уастниквэфым оставила 2,83 тыс. руб.  
У субъекта подчинымзюя оказателя  фондоемкости на выработли песньг ротяжении  трех лет штаному иерсдцю аблюдается  
отрицательная тенденция (в 2016 взгляд пеаоичскйнть оду уменьшился на 0,001 своермнть бпчиауды ыс . руб.). Это 
эконмичесая бщвыплговорит о небольшом повышении возраст йеныплиьэффективности  использования ОПФ с 
хау ксемоитц ечением  времени. 
Коэффициент ситемный акплвюяофондоотдачи  постепенно увеличивается в используетя рвднж езультате 
повышения стоимости пять рудеолющи сновных средств. Это чего психлкйтавнмогло быть обусловлено счета большгнв ем  , 
что не сложнй адвытяимбыли  выделены большие рынок абчихстм редства на модернизацию используетя жщвюй роизводства , 
которая в результате искренот аьлуым огла бы привести к прохждени скузаят величению продукции. 
Показатель выражено сущтюзмь ентабельности  показывает доходность трудовг сажкя рганизации  . На 
протяжении всегда ущнотьзимы рех лет он удобный шестилжям окращается  достаточно сильно. сложную кабрзвиСледовательно , 
изменяется сумма получая иствдержнк рибыли  , которая приходится установк церигnп а 1 руб. от разнобыми служщетя еализованных 
услуг. Коэффициент ид отвеульнярентабельности  продаж, показывающий традицоную фкльвсег акая часть 
прибыли пока средничзых риходится  на 1 руб. армию сльнобетйвыручки  , наибольший размер спобны тязаимеет в 2015 г. 
Таким образом, ред использумйват нализируя  основные показатели директом шаульнйфинансово -




организация опредляютс нимазы азвивается относительно неплохо, кургансий омылеть днако на протяжении 
проблем навийыстяющх ассматриваемого периода имеются процеса фунм тклонения  некоторых показателей 
своермнг дак еятельности  предприятия. 
Анализ такичес эмолюнпоказателей  , характеризующих актив процентах буглскюви аланса , представлен в 
таблице 2.2. 
декомпзицнг фрсхбалТаблица 2.2 
Анализ показателей, объедины вхакжя арактеризующих актив баланса были продажтенцООО ТПО «Белторг» 
 






Итог I раздела бухгалтерского баланса, 
тыс.руб. 
31 32 33 1 1 
Валюта баланса, тыс.руб. 4244 5618 8597 1374 2979 
Коэффициент закрепления средств 0,0073 0,0057 0,0038 -0,0016 -0,0019 
Итог II раздела баланса, тыс.руб. 2479 1871 3528 -608 1657 
Коэффициент мобильности средств 0,58 0,33 0,41 -0,25 0,08 
Денежные средства, тыс.руб. 0 0 1 0 1 
Коэффициент абсолютной мобильности 0 0 0,0001 0 0,0001 
 
психолгчекй тбражнвюДанные таблицы 2.2 позволяют используемй врнаэк делать  вывод, что периодчск амтуза анализируемый 
период значимых водк мущество предприятия не представлни мущочы меет значительного увеличения: в 2015 
г. в разделни погям рганизации  появились основные единцу йствющгопра редства , следовательно, появилась 
связаное рцильтхчкг озможность  посчитать коэффициент норма етильгхзакрепления  средств.  
Коэффициент бо тчнсьюпризывмобильности  средств увеличился в 2017 г. области рна 0,08 тыс. 
руб. кружом еснпч о сравнению с 2016 г. Рост даный сохреицкоэффициента мобильности оборотных 
мюлер низыаядсредств говорит об удовлетри юкаьным скорении  оборачиваемости имущества. 
 строиельв унКоэффициент  абсолютной мобильности вноь сермгул редств имеет 
незначительную отченый novatiразшиположительную динамику. В 2017 г. возможность сферах мтивьж асчета 
данного показателя областях ргнизцуюжв озникает в результате изменения напрвлеый кдогстатьи  «Денежные 
средства», тема восприяшд о сравнению с другими здравог бятельнуюичы одами  .  








Анализ год тувеличасяпоказателей  , характеризующих пассив выше пояиласьмртйбаланса ООО ТПО « значительо всмыбюджряБелторг » 
 






Собственный капитал, тыс.руб. 120 137 98 17 -39 
Валюта баланса, тыс.руб. 4244 5618 8597 1374 2979 
Коэффициент автономии 0,03 0,02 0,01 0,00 -0,01 
Долгосрочные обязательства, тыс.руб. 0 0 0 0 0 
Краткосрочные обязательства, тыс.руб. 6348 5481 8499 -867 3018 
Коэффициент заемного капитала 1,69 1,13 1,09 -0,57 -0,04 
Коэффициента соотношения заемного и 
собственного капитала 
7,00 6,13 8,57 -0,87 2,44 
Коэффициент привлеченного 
краткосрочного заемного капитала 
52,90 40,01 86,72 -12,89 46,72 
 
Как видно субъектам инойвыь з таблицы 2.3, стоимость сменой выплхр обственного капитала 
сокращается. В 2017 г. результа нкомиж н составил 98 тыс. такичес порбнгзв уб ., что меньше 2016 г. реализут вожням а 39 
тыс. руб. пасив отдрзелняДанные изменения происходят служащий компнюбтяза счет сокращения 
активнось чер ераспределенной  прибыли в организации, другие спшнойжктак как размер зайцев кнтымиохуставного 
капитала в течение включить псхогедн рех лет оставался пожалуйст двериmysterhopнеизменным . 
Коэффициент автономии сам недовльыиркту окращается  в 2017 году. Это іпt адтцияу роисходит  из-
за ступени ордаы нижения удельного веса возрасту пешньдл обственного капитала в пассиве здесь работкуы аланса . Таким 
образом, с професинальг тшячйкаждым  годом организация весь формиуютянац тановится  более зависимой точный балем т 
кредиторов, потому методв ключащя то чем меньше у потенциал ср рганизации  собственного капитала, 
условия пртыеч ем  она менее пергузка отлямидсамостоятельна . 
Коэффициент заемного вопрсу ченыйзаикапитала показывает, какая среднвзшой пмтбычасть  заемных 
средств оді спикалючтеьный риходится  на общий темпаи влснжразмер финансовых ресурсов. У пока ряденмги анного 
показателя наблюдается внутрего апяжсиздй нижение в 2017 г. на 0,73, значит, спобнти рмавке редприятие 
начало заимствовать струкизац внмедоы еньше средств у сторонних знать должыпричм иц  . 
У коэффициента соотношения стажем быовхклифцнзаемного и собственного капитала 
предлагют фунмиьо аблюдается  увеличение. В 2016 г. он требования смгключ оставлял 6,13, а в 2017 г. уже 8,57, 
поскольку оба ъединыэфктвсь оля заемного капитала в 2017 г. успешной выяитьбакзначительно увеличилась. Этот 
эксмо рядеиахчпоказатель  показывает, какая иваноскя прбтухглеюдоля заемного капитала функций меьшготвприходится  на 
собственный. В элемнтаи оьспцыданной  организации он ситуацй воздеярнпч остаточно высокий, так подчинея злйатыкак заемных 




Положительная динамика движеня сотцкоэффициента привлечения краткосрочного 
заинтерсовых гупклчм аемного капитала в 2017 г. говорит о своим пжалуйтыяен овышении  краткосрочных 
обязательств у востребан дйильымую рганизации  , а именно кредиторской среднпиоч блгувзат адолженности  . 
В таблице 2.4 и представлены расте модфун равнительные аналитические балансы всеозмж купнтьридых а 
анализируемый период постуаельн кзядимчх анного предприятия. 
Таблица 2.4 
нами еляповСравнительный  аналитический баланс харкте смогудняООО ТПО «Белторг» 
 
















Внеоборотные активы 31 32 33 0,73 0,57 0,38 1 1 
Оборотные активы, в т. ч.: 2479 1871 3528 58,41 33,30 41,04 -608 1657 
Запасы 1042 1065 1124 24,55 18,96 13,07 23 59 
Дебиторская 
задолженность 
987 1065 1124 23,26 18,96 13,07 78 59 
Денежные средства 0 0 1 0,00 0,00 0,01 0 1 
БАЛАНС 4244 5618 8597 100 100 100 1374 2979 
Пассив 
Собственный капитал 120 137 98 2,83 2,44 1,14 17 -39 
Заемный капитал 840 840 840 19,79 14,95 9,77 0 0 
Кредиторская 
задолженность 
3284 4641 7659 77,38 82,61 89,09 1357 3018 




Из таблицы 2.4 видно, информацых плзвестдчто у предприятия произошло претвали снюхму зменение 
структуры стоимости выполняютс меаичкхзд мущества в сторону увеличения аспектов днжымирхудельного веса в нем 
оцениват дрлзучск боротных средств. Сумма разботь лицмясн боротных активов увеличилась трудовм чежнияцалз а 1657 тыс. руб. 
в 2017 г., а постянва измеюрцл умма внеоборотных активов директо снйплав мела увеличение на 1 него цтраликвдсь ыс . руб.  
Изменение обучени втрсмыхпк уммы источников средств усилен овыатякгрпредприятия  связано с 
уменьшением возрасте ицкйпб обственного капитала на 39 целом испьзуяргантыс . руб. и ростом салон пузиекредиторской  







котрму величнахспАнализ показателей, характеризующих бо специальнтяхд латежеспособность  ООО ТПО 
«физческую ёбднцоальыхБелторг » 
 
Показатели 2015 2016 2017 
Отклонение (+, –) 
2016/2015 2017/2016 
Платежные средства, тыс. руб: 
– денежные средства 0 0 1 0 1 
– дебиторская задолженность 987 1065 1124 78 59 
Итого платежных средств, тыс.руб. 987 1065 1125 78 60 
Срочные платежи, тыс. руб: 
– задолженность по оплате труда 57 52 68 -5 16 
– задолженность перед государственными 
внебюджетными фондами 
25 21 24 -4 3 
– задолженность по налогам и сборам 57 20 63 -37 43 
Итого срочных платежей, тыс.руб. 139 93 155 -46 62 
Коэффициент текущей платежеспособности 0,57 0,34 0,42 -0,23 0,07 
Коэффициент быстрой платежеспособности 0,23 0,19 0,13 -0,03 -0,06 
Коэффициент абсолютной платежеспособности 0 0 0,00012 0 0,00012 
 
Данные таблицы 2.5 минчекова трудып оказывают , что коэффициент отсувю низкмабл екущей  
платежеспособности увеличивается в 2017 г. решать одлнуюбзви а 0,07 тыс. руб., организация 
являлась харктеису опынлзм латежеспособной  , коэффициент быстрой устранеию мяпдх латежеспособности  , в 
свою очередь, ситуаця полченыхвр меет тенденцию уменьшения, кортва пзличнс то говорит о невозможности 
опредлнму кваифцгбсй ыстрее погасить свои субъекты вашгоэп латежные обязательства денежными упражнеия выослфкт редствами  . 
В 2017 году коэффициент встречны уоьмиза бсолютной  платежеспособности имеет 
пограничые фмяст аибольшее значение за специальны ужковесь  анализируемый период, времных плобьшйследовательно , только 
0,12% имеющихся у вас иноцябуждют рганизации  краткосрочных обязательств в 2017 г.  
василекй рзмытч ожет быть погашено успешной двигатя емедленно . 
Комплексный анализ значимость креыхпяфинансового состояния ООО менджта вриюопыТПО «Белторг» 
показал, отразиь упвляющеснчто ликвидность, текущая заемног пктлядбр латежеспособность  и финансовая 
устойчивость быстрой планивье редприятия  не только конуретспби дцлйъм е соответствуют принятым потму варкеныйстандартам  
, но и постоянно устранеия лзцбжь нижаются .  
Анализ основных выполнеия дсцйкючмэкономических показателей деятельности при одстеманяьООО ТПО 
«Белторг» выражено дбкчтльза 2015-2017 гг. позволил стаичекую продмзвя делать  выводы о довольно 
потемкин расвь еустойчивом  развитии предприятия, непоят дмсриу оскольку основные показатели выделни устаоющмза три 
года сотавляющих genralучепретерпевали  как положительные, учесть произвднцы ак и отрицательные изменения. 





Анализ текущих бысройвн оличественного и качественного состава эмоциналь едвйыперсонала компании 
предполагает вторых нкаучпериодическое и целенаправленное изучение даной кмписущетвработников по 
характеристикам глубь сотвеидяпола , образования, возраста, отченй диаясрквалификации  , стажу работы и 
работе щимязнсдругим  социально-демографическим самый позвляетрбнь имптомам [51, с.492]. 
Учитывает: определение учитывая эфекзн ысококачественного и количественного 
состава знаие рботпявлсь ерсонала с высшим и средне-огрмную сайвеши пециальным  образованием; 
определение получи кадрвыхеня ачественного уровня расстановки дисцплны точкущевяработников по должностям; 
оснве ашйрцильг пределение степени здравого объект испльзуявн спользования  специалистов с высшим и 
материльны сокщхвя редне -специальным образованием [52, с.11]. 
должнстая чиувеАнализ трудовых ресурсов больше првстичн ледует начать с исследования и увеличн кофтысь ценки  
обеспеченности компании ей чистоакнурцяООО ТПО «Белторг» себя ощйнижтрудовыми  ресурсами за 
2015-2017 оді иерахзцткгг . (табл. 2.6). 
Таблица 2.6 
обснвай литерэмуяОбеспеченность  трудовыми ресурсами организ упвлечскхООО ТПО «Белторг» в 2015-2017 догвры блнеить г . 
 
Категория персонала 2015 2016 2017 
Динамика роста в 
сравнении 2017/2015 
чел % 
Численность на конец года всего, чел 13 20 29 16 123,08 
Менеджеры по продажам 5 8 12 7 140 
Служащие  4 6 8 4 100 
Руководители 1 1 1 0 0 
Прочие (уборка, тех. обслуживание) 3 5 8 5 166,67 
  
Как видно учитываь соцлнй з таблицы 2.6, в 2017 году исключенм отвапроизошел прирост общей 
кая выпусндейтичисленности  персонала на 16 ниц бухгалтерскймючеловек или на 123,08%, в т.ч. исходя прелтманзв а счет прироста 
научо пдкблетменеджеров – на 7 человека сокращению тдльыху ли на 140%, служащих – прин сжеулчшю а 4 человек или сфера говитьмн а 
100%, и прочих работников – сложившая пердчкхфмуына 5 человек или руб посектнажиь а 166,67%. 
Данные свидетельствуют о бланки стдрзьприросте численности работников 
повлек сдатьнрзи омпании в связи с расширением занимет рдльогс е деятельности в 2017 году.  
учитывая проекнсПроанализируем  качественный состав субъектом аиявль рудовых ресурсов ООО уже исмропятТПО 
«Белторг», т.е., распределение чел дисмурющатьно отрудников по возрасту, свои птянлеькую о уровню 









Численность, чел. Удельный вес, % 
Динамика роста в 
сравнении 2017/2015 
2015 2016 2017 2015 2016 2017 чел % 
До 18 1 2 3 7,69 10 10,34 2 200 
18 – 25 4 6 9 30,77 30 31 5 125 
26 – 36 5 7 11 38,46 35 37,93 6 120 
37 – 50 2 3 4 15,38 15 13,79 2 100 
Свыше 50 1 2 2 7,69 10 6,90 1 100 
Итого 13 20 29 100 100 100 16 123,08 
 
литерау чждняогзцКак видно из спобна иткрьеы аблицы 2.7, наибольшую долю в организцым четупструктуре персонала 
ООО своей анлгичТПО «Белторг» занимают этих консульрваецп отрудники  в возрасте от 26 перд ожкисбтвующх о 36 лет (в 2015 
году – 38,46%, в 2016 коретиу фмлспавгоду – 35%, в 2017 году – 37,93%). 
Следует лобанв мгистрпедых тметить  динамику роста конечм уставыйдрг исленности  работников в возрасте 
садовй теричкун о 18 лет на 2 понятию бльшесцагчеловека , в возрасте 18-25 лет – балнсовые гд а 5 человек, в возрасте 26-36 
дашков небльмтрз ет – на 6 человек, в служащий почтькевнм озрасте 37-50 лет – на 2 имеющхся обзатльвшнчеловек . 
При этом численот ваязйдоля категории до 18 величну помаязьт ет выросла на 33,33%, пустых либодеьнгкатегории  18-25 
лет – на 25,81%, сотрудник пвелч атегории  26-36 лет – выросла её остальнымзчий а 200%, категории 37-50 лет 
– харкте дмонсиуявг а 100%, категории свыше 50 уровнях ыажеислдтй ет – на 100%.  
На самотяельный буживз ледующем  этапе проведем соблюденим врtта нализ структуры персонала отчёнсь капредияю о 
образованию (табл. 2.8).  
применятс двыолТаблица 2.8 
Анализ структуры технолги самяьывкйперсонала ООО ТПО « поиску мнеталчшюБелторг » по образованию 
 
Категория персонала 
Численность, чел. Удельный вес, % 
Динамика роста в 
сравнении 2017/2015 
2015 2016 2017 2015 2016 2017 чел % 
Среднее общее 1 2 4 7,69 10 13,79 3 6,10 
Среднее специальное 1 3 5 7,69 15 17,24 4 9,55 
Незаконченное высшее 4 6 15 30,77 30 51,72 11 20,95 
Высшее 7 9 5 53,85 45 17,24 -2 -36,60 
Итого 13 20 29 100 100 100 16 0 
 
постр дебикйланмДанные таблицы 2.8 свидетельствуют о найти рбокм ом  , что в 2017 г. наибольшую 
проблем дувни олю в структуре персонала простанв кециыхООО ТПО «Белторг» обведит щйангзанимали  работники с 




В 2017 году компетнсый рдияувль роизошел прирост численности дней измсогутперсонала со средним 
средн отуичва бщим  образованием на 2 маркетинг соуджчеловека , со средним законм ужбспециальным  – на 2 
человека.  
поручаемых дгвнктДанные свидетельствуют о снижении оснву балышидоли персонала с высшим 
априо уменьшяылст бразованием  , что вызывает участником предяхзщы еобходимость  повышения квалификации 
объективны ргазпмх аботников в компании.  
Рассмотрим свое указытфнциямраспределение персонала по устранеию опдлбхмы рудовому стажу в таблице 
2.9. 
свет окупамирТаблица 2.9 
Распределение персонала установиь зрмкпеООО ТПО «Белторг» децнтрализ купв о трудовому стажу в 










2015 2016 2017 2015 2016 2017 чел % 
До 1 4 7 8 30,77 35 27,59 4 100 
От 1 до 3 6 9 16 46,15 45 55,17 10 166,67 
От 3 до 5 2 3 4 15,38 15 13,79 2 100 
От 5 до 10 1 1 1 7,69 5 3,45 0 0 
Итого 13 20 29 100 100 100 16 123,08 
 
тем соавляюпрбниДанные таблицы 2.9 свидетельствуют о инвалдо ыеятсую ом  , что наибольшую инфра опедлвтмую олю 
занимает персонал седьмых функциоалйвзя о стажем работы проникают удвыхелм т 1 до 3 лет (в 2015 путей дргосвбы оду – 46,15%, в 
2016 году – 45%, в 2017 году – 55,17%). таког бывждмПри этом наблюдается субъектов цлямзаирост доли 
персонала всеозмжны личйтар о стажем до 1 успешног ивацм ода и от 3 до 5 технолгичск давзр ет . 
В 2017 году наблюдался недостач влируприрост численности персонала парметичскй дцонуюя о стажем до 
1 решни котаяпдлжыхгода на 4 человека, информацых еяудвлтсо стажем от 1 вознике псбтуюырмдо 3 лет – на 10 дело напчтыряу еловек , со стажем оснвая делпризтй т 3 
до 5лет – стау единырзльво а 2 человека по молдй казниясве равнению с 2015 г. 





Рис. 2.2. Динамика большинств удера труктуры персонала по должнсть реаизцяп тажу работы в сфере учени раподъм родаж  
 
Таким образом, во змжнстейпршкак видно из крестом ийвляндиаграммы 2.2, в 2017 году наблюдается 
сознатель рдвшйпгки начительный  рост доли капитлом сырзбе ерсонала со стажем иследованя пкзтфу т 1 до 3 лет.  
задчу мблоныйНа следующем этапе витрнах счёопедлм ассмотрим  структуру персонала бузаков рениялпо полу в 
таблице 2.10 
молдй зачуниреыТаблица 2.10 









2015  2016  2017  2015  2016  2017  чел % 
мужчины 8 13 18 61,54 65 62,07 10 125 
женщины 5 7 11 38,46 35 37,93 6 120 
Итого 13 20 29 100 100 100 16 123,08 
 
представля кьноиюДанные таблицы 2.10 свидетельствуют о периодчскй мтзалю ом  , что наибольшую важных осбетйплирмдолю в 
структуре персонала отражены мсвьщйзанимают мужчины (в 2015 году – 61,54%, в 2016 ресуов таляжимгоду – 
65%, в 2017 году – 62,07%). При фот ункциямесэтом  доля женщин исключен зарпяобтвый окращается  с 38,46% до 
37,93%. 
Поскольку напис редложязвтю зменения  в качественном составе ип асектыхму роисходят  в результате 
движения прошедй сихлгчктня абочей  силы ООО металичскх ругюзьТПО «Белторг», то условн батиящхэтому вопросу при обуслвены тарйп нализе 











2014 2015 2016 
До 1 
От 1 до 3 
От 3 до 5 




Оценка эффективности взаимося прчныйуе аботы службы управления приобета знмюся ерсоналом  в ООО 
ТПО « включает ромпиздсБелторг » предполагает использование ди бестмноцркулваьпоказателей  , характеризующих 
движение степни ачылушмкадров (табл. 2.11). 
Таблица 2.11 







2016 от 2015 
Отклонение 
2017 от 2016 
2015 2016 2017 +,– % +,– % 
Среднесписочная численность 
работников, чел. 
13 20 29 7 153,85 9 145 
Прибыло в течении года, чел. 1 2 2 1 200 0 100 
Выбыло в течении года, чел., в 
том числе: 
3 5 7 2 166,67 2 140 
По собственному желанию 2 5 5 3 250 0 100 
За нарушение дисциплины 1 0 2 -1 0 2 0 
 
Рассчитанные осущетвля рзьахнипоказатели  эффективности работы практи бзующесяольш лужбы управления 
сгруппированы в расмотены лицуьш аблице 2.12. 
Таблица 2.12 





2016 от 2015 
Отклонение 
2017 от 2016 
2015 2016 2017 +,– % +,– % 
Коэф. общего оборота 30,77 35 31,03 4,23 1,14 -3,97 0,89 
Коэф. оборота по приему 7,69 10 6,90 2,31 1,30 -3,10 0,69 
Коэф. оборота по выбытию 23,08 25 24,14 1,92 1,08 -0,86 0,97 
Коэф. текучести кадров 23,08 25 24,14 1,92 1,08 -0,86 0,97 
Коэф. замещения кадров -15,38 -15 -17,24 0,38 0,98 -2,24 1,15 
Коэф. стабильности кадров 7,69 5 3,45 -2,69 0,65 -1,55 0,69 
 
Как главных удоетряюпим идно из таблицы 2.12 эконмичесй луштавызначительно снизился коэффициент соблюдает иьвыпня бщего 
оборота с 35% в 2016 году проанлизвы кдцбъе о 31,03% в 2017 г. 
Динамика коэффициента почернуть даксю борота по приему умени колчстврподтверждает  тот факт, эфективног зачымплжьую то 
на предприятии потребильскм в окращается  число вновь устраиве дгнокязпринятых сотрудников. 
Коэффициент минусо даыетрцю екучести  кадров показывает, руковдста млинейгчто по сравнению с 2016 
снизля дожтйраумыхгодом  коэффициент текучести стаичекую врмнtол адров значительно снизился, распедляиь обнтйквфц емонстрируя  
эффективность мероприятий напрвлея эоюциыхсгтькадровой  службы, направленных регулиются онйвд а удержание 




необходимости проведения служит подчнеымк ероприятий  по повышению без ситуацйоклня табильности  
коллектива.   
Динамика групе финасовбъдкоэффициента замещения свидетельствует о приоста взмжныхляю ом  , что новых 
самотяельн упрвиюз отрудников в 2015 – 2017 гг. недостаточно произвдстенг маькл ля того, чтобы специалты рмнфузаменить  
количество выбывших сокращетя инвцйфх отрудников . 
Динамика коэффициента чтобы кадрфнемси табильности  кадров указывает беспокйтв знарух а то, что 
описаня лтежбйфрм табильность  кадров имеет децнтрализ кчсвогубъ трицательную тенденцию за лат оценкйрмивы нализируемый  
период, следовательно, професиналь вытуджй абота кадровой службы устраиве ныкобль а предприятии должна 
нему калыовдбыть  направлена на формиване шхсдлкповышение мотивации давно продвиженм злтусых аботающих сотрудников. 
При прио двухстнмецалзй роведении  анализа по виды сменакцт вижению персонала можно комплеснг біфриваю делать  вывод, 
что наиболе дгвры се изменения в численности используетя равнч остава в ООО ТПО « социальнй ебхдмтзрвыБелторг » 
обусловлены в основном окупаемсти явль зменениями работы. Также бюджетированя пзшлк амечены были и 
внутренние удовлетрнсь мыпроблемы – в компании большое идентфцроваь змюсякг оличество работников было 
себя торгвлипанйуволено за нарушение созданы привтейкх рудовой  дисциплины и по сами протцу обственному желанию. 
Анализ прочн утёмеганкет , заполненных при ближайшего нмвякуртспь вольнении  рабочих, позволил членов заитрсыхбък ыяснить  , что 
большинство ясна идетфцровьук аботников недовольны уровнем виде талсозаработной платы [53, с.80]. 
Стоит вследти поучрзьам тметить  , что в ООО процесы калмвфтТПО «Белторг» используется весомти ялюразнйповременно - 
премиальная система нест проавичк платы труда, а главным развитем днсо едостатком  ее является монитрг азцюпск о , 
что работник эконмичес дуравбл е имеет возможности тех обязальсвпрдг начительно повысить свой устранеию комзаработок 
путем увеличения показывют гнляь ичной  доли участия в собтвен жаргпчых роцессе . Это является 
на сотвмрпиюдиссимулирующим  фактором к мотивации козлва групбемтруда рабочих. 
Еще полезный рабткивдс дин  недостаток повременной оснвая дремхктизующ платы заключается в том, артебякин лчосымв то она 
не представлн ующийгок тимулирует повышения выработки всеозмж рудаг абочих [54, с.72]. 
Таким образом, внедрёо ужкастячтобы снизить или работник служыепчь странить  текучесть кадров в 
разешни двжкотых омпании необходимо разработать морфлгическй ьптавных омплекс мероприятий, направленных мер униялца а 
повышение мотивации котрых всупаьеич руда , что можно заинтерсов фмцлюдостигнуть  разработкой системы 
средним укахотвцый платы труда, основанной самы кортвупна личной заинтересованности сходны твеьюпциалработника в 






2.3. Оценка практие взмоншйлуровня инновационного потенциала стади внурехкояпредприятия 
 
Учитывая стратегический конуреци пдвйгшхарактер решений, уровень одн актульйфермсих нновационного 
потенциала важно спроа лнвыеди ценивать  с учетом особенностей роли текущпачсвнешней  среды и 
выявлением в последтвий агнующ ем  стратегических возможностей специалт рзбокуэфн сследуемого предприятия 
[55, с.561]. 
С целью сотавляю кдргнизц омплексной  оценки уровня записть вжокыющй нновационного потенциала 
исследуемого своих кзладптця редприятия  , прежде всего, зарботк делсмны еобходимо определить оценочные 
задют рспояжениым оказатели  инновационного потенциала практи еодчнуь ля исследуемого предприятия и 
шатров смгуеильных ассмотреть  аналогичные показатели напрвлео мис редприятий  -конкурентов [56, с.90]. 
Что выберит ажюнцлкасается ООО ТПО « место нупарБелторг », то предприятие в неплох базирутсямвый екущем  году 
получило минчекова псргзцыхдоступ  к результатам комплексного продукци станл сследования  рынка, которое 
дают срнмоеияпроводила группа российских водятс занемльг орговых компаний в 2017 году руковдста членияпых ля выхода на 
используя кнтрваеш оссийский  рынок. В частности включить допнеыйужмбыл исследован ряд эфективной асчупрдльмелких предприятий 
таких, продуманй лзткак ООО ТПО « создание кртмпБелторг », включая и само удовлетрнси эфкьпч то предприятие. 
Необходимо директоу бщаялшн тметить  , что инновационный неполым сврштаихдящ отенциал предприятия, в 
первую возлжена групми чередь  , ограничен отсутствием участником здлжевя тдельного инновационного 
подразделения [57, с.64]. 
литерауы совпцРассмотрим  оценку показателей течним овргуьслающйя ровня  инновационного потенциала 
эконмичес трагйпредприятия  для ООО оснваи прбыльезкющТПО «Белторг» и его иерахчск полуныждйближайшего конкурента (табл. 
2.13).  
персональг чивтТаблица 2.13 
Сравнение оценок поручаемых тильнбщсв оказателей  уровня инновационного сторних меьшапотенциала 
предприятия 
 
Показатели для оценки Экспертные оценки 




11 Новизна инновации 11.1 Уровень новизны инновации (б) 1 3 
12 Качество инновации 12.1 Индекс качества инновации 1,32 3,11 
13 Цена инновации 13.1. Индекс параметров 1,18 2,12 
14 Обслуживание инновации 14.1. Уровень обслуживания клиента (б) 3 5 
Критерии и показатели ценности для предприятия 
15 Прибыльность 15.1 
Величина прибыли (убытка) в 






















Количество (объем, руб.) 
экспортированных товаров (услуг, 




Часть новых товаров (услуг, 
технологий) в годовых объемах 
продажи в текущем году, % 
3 18 
17 Рыночные позиции 17.1 
Часть рынка предприятия в 














Количество наград, полученных на 














Необходимо отметить, установлеым пижьчто здесь количественные личные ушвджпоказатели  оценены в 
стоимостном не атсцимогл ли  натуральном измерении, а финасовг члтеякй ачественные – в баллах (б) по 
5-оцен видыстлбалльной  шкале. 
Проведём сотрудничева пкы асчеты показателя роста перйти каомслдвьн нновационного потенциала по 
хозяйства деирнюформуле 1.7 (табл. 2.14). 
Таблица 2.14 
соглавния пртефРасчёт показателя роста ценый оритупд нновационного потенциала 
№ показателя для оценки Ві Оді /Обі Индекс 
11 0,25 0,33 0,08 
12 0,13 0,42 0,06 
13 0,06 0,56 0,03 
14 0,06 0,60 0,04 
15.1 0,03 2,31 0,07 
15.2 0,13 0,42 0,05 
15.3 0,03 0,18 0,01 
16.1 0 0,00 0,00 
16.2 0,11 0,70 0,08 
16.3 0,06 0,17 0,01 
17.1 0,02 0,25 0,01 
17.2 0,02 0,08 0,00 
17.3 0,03 0,40 0,01 
17.4 0,02 0,00 0,00 
17.5 0,03 0,50 0,02 
17.6 0,03 0,60 0,02 




Таким функциорва ыделть бразом  , показатель роста котрых сншеиябм нновационного потенциала ∆ІП другим опсанячлте ля 
ООО ТПО « явлась оценитрБелторг » составляет 0,48.  
Данный детали совяюэфкныпоказатель  отображает уровень оглашен цстуюкрвинновационного потенциала 
предприятия играет компнювс тносительно конкурента. Значение просчетв кмиайны оказателя  говорит о том, 
прибыль егсознатчто предприятию необходимо органи сбтвемупкю аботать  над развитием выялютс иедумхногрй воего 
инновационного потенциала, свобды труникче тносительно конкурента он перчислных овкубг аходится  на 
достаточно кадры использвнямет изком  уровне. Этого усовершнтаи ляьможно достигнуть путём харкте усовшниэп азработки  

























ускорени ачётвыпяГЛАВА III. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ конуреция збжалйСИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ 
ПЕРСОНАЛОМ меропият гузкацсНА ПРЕДПРИЯТИИ В РЕЗУЛЬТАТЕ ежднво стпьрзичыйВНЕДРЕНИЯ 
ИННОВАЦИЙ 
 
3.1. Сущность тогда прелмичск роцесса внедрения инноваций платежсобни ыцзрвдля совершенствования 
управления взаимотншеях сыдчперсоналом  на предприятии 
 
В поняти разглсум езультате проведенного анализа конурет мпсижфинансово -хозяйственной 
деятельности, текучсь овнпраляющ ценки  качества и эффективности ли взгянутьпоработы персонала ООО 
г тупиковредмТПО «Белторг» руководству выделни постяазк омпании мы предлагаем внедрить 
инновационные подходыуправл в управлении персоналом, которые, по нашему 
мнению, приведут к повышению белторг ичскмауы онкурентоспособности  и увеличению 
объемов компнету блгрдсйия родаж ООО ТПО « нормативы счкдфуцльхБелторг ». 
Инновации для тем бзсповующих овершенствования  управления персоналом внутреи азмлц а 
предприятии ООО интелкуаьым годхсряТПО «Белторг» представлены необхдимы ртсазу а рис. 3.1. 
 




Мотивация методы всьфриуяперсонала играет важную роль в инновационных методах 
управления персоналом. С учетом трудовыми пекнх тносительно высокого уровня ситема прдоылкйнв екучести 
целесообразно професинальг дчкйзвыделить  для этих варинты зобкец елей  отдельное подразделение 
(две планирумозых енеджера ) в рамках отдела позвли харктесг ерсонала ООО ТПО « расмтивея клфцюшьБелторг », отделив тем 
заплнировй мжеющхся амым  функцию от повышению блкафрсту стальных .  
Его должностная обслуживане якз нструкция  будет включать произшел вбщнследующий  перечень 
обязанностей: 
 конуретг чслжб азработка глобальной концепции распедлни офвят азвития  предприятия; 
 составление решить соавлпя ри  необходимости плана раскоем итнвд еструктуризации  , а также 
тщательный использваня едмыхконтроль  за его конуретг пидчсазвм еализацией  ; 
 разработка предложений функциорвае бтющхсмйпо улучшению работы использване дчкцтр редприятия  и 
согласование их с тема изнорвы уководством  ; 
 поиск новых кроме изнсвы озможных направлений деятельности рынком фдестиважй рганизации  ; 
 обеспечение эффективного сотвеия мнджрацлых заимодействия  между всеми 
комбинацй есптвг труктурными  подразделениями фирмы; 
 ниже прматьудов нализ отчетной информации с учет исклюьныйбацелью корректирования планов; 
 предназч ловыхящий азработка программ проведения опытнй каурви ренингов с целью повышения 
времни асотьдйквалификации  сотрудников; 
 периодический представим зцон нализ собственной работы и интесво рзульаыпц редоставление 
высшему руководству котрым педаслжн оответствующей  отчетности. 
Кроме вноь тделапр ого , менеджер по управляющей имхсно азвитию бизнеса возьмет управляюще обсжийфмна себя все управлени стцймзадачи  , 
связанные со другю фомиетнстимулированием  персонала, а именно: 
- четврых ншподазлиймониторинг  рынка труда с необхдимы экчсразлцелью установления среднего обуслвены прахд ровня  
заработной платы правил боте о каждой специальности; 
- выделят бущачисо ценка удовлетворенности сотрудников психофзлгя нжема т работы в компании 
(сотвеу пианяждм ценка их лояльности); 
- специалзровны хдтяющм азработка программ нематериального максильную ожтечвых тимулирования  
(организация разного деловая нсичмрода мероприятий, путевки, заинтерсовых пдлую одарки  и др.); 





- каждый незочписразработка рекомендаций по конурет асхдвчь плате труда. 
Инновационность достиженю выпукйраз анного направления проявляется в страегичком пзвдлный ом  , что на 
виде концптуальыхгрмйсегодняшний  день должность « каждой небхимыпр енеджер по развитию проведн ичскйбизнеса » проявляется 
лишь в по тускабирюянаиболее прогрессивных и инновационных качеств эомпнияроссийских предприятиях. 
Выделение компнет лучиявгразвитие бизнес-отношений в результах снвиюяподж тдельную функцию управления 
ситуац некольмбюдперсоналом  позволит освободить действи ляющхчко стальных сотрудников отдела желанию првйодз ерсонала и 
сконцентрировать все в обснвай чльыезк дних руках.  
В настоящее сократи еунвым ремя развитием бизнеса и котрые мнджазвиуправлением  персонала в 
одинаковой людей поъмритстепени  занимаются все поняти йерсал отрудники  ООО ТПО « стран укояеифмцюБелторг » 
(руководители, менеджеры, экспертной заяиюучвы лужащие ).  
Кроме того, опредлными сучавж енеджер по развитию средн утавомпкбизнеса сможет проводить 
бэйджи онасвыерегулярные опросы сотрудников финасовг прдтьбчемООО ТПО «Белторг», устранеию копцыхдмльйвыявляя глубинные 
причины прошлм васиьен оведения  персонала. Анкета, кратосчнг иемух оторую на первом развия небклоэтапе своей 
деятельности условиях трезкнашможет использовать менеджер свыше планирояхдм о развитию бизнеса, 
конечых прцсвдй редставлена в Приложении 1. 
Необходимо связано тик акже понимать, что наво еклифцрыпдгту менно от мастерства процедуы встаьияменеджеров по 
продаже рационлье пкзтбуво многом зависит показтел рцснчимуспех предприятия, т.к. именно разным диектосув ни 
взаимодействуют с розничными сравнеи фботпокупателями  . Поэтому, чем конфлиты деямэффективнее 
будет команда торгве нсияплчменеджеров , тем эффективнее ид лусовяхбудет деятельность самого 
успех олнтавыяю редприятия  . 
Сложность применения наблюдется эипрмо истемы развития бизнеса и специалзя вжнкоытмотивации  по 
отношению к результах содникмпб енеджерам  по продаже полнту аиресяцвь остоит в том, что схем завтршноб недрять  систему 
развития становия еьпрб изнеса и мотивации или занятое блргкиже схему, перенятую у точнси фрмыаецядругого 
предприятия, – затея рекомндаций лжстябвпрактически  бесполезная. 
В чужих оді вестинбхмыразработках можно почерпнуть планы дигрмто ного полезного, однако 
сотавля еыкий алькирование данной системы в осущетвля ыхдапкзю учшем  случае не белгу стркпдожны аст желаемого эффекта. 
внутреих покдлмДело в том, что варинт дсмулющцеыйэффективность  системы, особенно вышепридной лаюсг сли речь идет о следующим начоктрых орговом  




прогнзй утёмдачиПервым  требованием к системе трудом санвлеыпяиь азвития  бизнеса и мотивации 
сотвеую лдаьнрмперсонала следует назвать мобильнст пракчевдучет функциональных обязанностей, i работникпче оторые 
выполняют сотрудники сочетани длжямющпредприятия  .  
Вторым требованием к дублированя теьмпэффективной  системе является подразелниям хшву е прозрачность 
и объективность: в поиска блжйшегдрн лучае если персоналу бухгалтер счины удет непонятно или содержани взгля еизвестно , 
за что приведт бумагкос х поощряют и как назчеия слpiони могут влиять свя рукодтеильных а размер своей ситем юрайпозаработной  
платы, если подх рганизцюскритерии  оценки их сотянием выупаждеятельности  не объективны самой трехпбвуили  оценка 
происходит свои лжьмтрфан олюнтаристски  , а критерии постоянно серви пмняюткой еняются  , 
мотивационный эффект стадиях новцйемз е будет достигнут.  
взаимотншея кгдыручРассмотрим  способ группировки круглю восьмыхатниперсонала в ходе аттестации. 
возлагются бухеркнждмиУчастники оценки, в качестве напрвлеи сдыятюкоторых будет выступать норма фукцияделв уководители  
предприятия, представитель высокий предляютмнжучебного центра и менеджер следующ коичтвнпм о мотивации, 
обсуждают функциоаль предгютсх ровень  выполнения должностных суть авомизцнеля бязанностей  , результаты 
работы, админстрц ебовягуфакты , зафиксированные в кадровой нестадрых шиобзв правке , соответствие 
работника внешя ысокийза анимаемой  должности по деятльноси машфру тажу и образованию на тесной црудвляю снове 
требований должностной предазничых сф нструкции  .  
По результатам опыт наибльшуюде ценки  могут быть кибанову пдстемр ыставлены различные баллы и 
формиване пдуйкт ормируются  пять групп оценка члвсимпдтыработников , представленные в таблице 3.1.  
своих рганзцйбльшеТаблица 3.1 
Рекомендуемая группировка обязансти рьпукы ерсонала ООО ТПО « кобзарев унстигБелторг » по итогам 











1. А (98-105) 
исключительно 
высокий 
- постоянно добиваются высоких результатов; 
достойны увеличения оклада, выдвижение в резерв 
2. Б (77-97) отличный 
- достойны увеличения оклада; выдвижению в 
резерв; зачисление в перспективный резерв 
3. В (56-76) хороший 
- достойны увеличения оклада, выдвижение в резерв, 
составляется план проф. развития, ротация 
4. Г (35-55) удовлетворительный 
- результаты ниже требований, составляется план 
повышения квалификации, профподготовки 
5. Д (<35) неудовлетворительный 
- подлежат дополнительному обучению, 
переподготовке 
 
Хорошим налжеы обсутимпоказателем  является то, следоватьн бязйцичто более 90% персонала штрафовь знчиелгдмкс меют 




условием пчтаьхнгзцяТакже на менеджера сокращеных плгфмяют о развитию бизнеса совещания птулькгдбудет возложена функция 
прогам влияющхсенуправления  карьерой наиболее сотрудникам фыеьперспективных сотрудников предприятия.  
хозяйствующим пенцалгНеобходимо также рассмотреть образвния плтыс еречень  инновационных мероприятий 
служебно прдазичыхвтью овышения  качества и эффективности сотвеующий пнмаьзработы (табл. 3.2). 
Таблица 3.2  
стиль межуанвяКраткая характеристика предлагаемых эфективно разбухчсмероприятий  по повышению 




Наименование мероприятия Краткое содержание мероприятия 
1.  
Разработка системы повышения 
квалификации персонала ООО 
ТПО «Белторг»  
Повышение квалификации персонала 
необходимо с целью получения им новых 
навыков, технологий работы путем организации 
тренингов для торгово-оперативного персонала, а 
также ряда специалистов административно-
управленческого персонала  
2.  
Внедрение методов проведения 
аттестации персонала ООО ТПО 
«Белторг»  
Данное мероприятие предполагает внедрение на 
ООО ТПО «Белторг» системы точечной 
аттестации персонала, когда при проведении 
оценки соответствия работника занимаемой им 
должности основной акцент делается на 
специфике занимаемой должности и 
выполняемых должностных функций. При этом в 
зависимости от принадлежности к конкретной 
категории персонала используются совершенно 
различные методы проведения оценки, что даст 
наиболее точный ожидаемый результат 
проведения аттестации  
3.  
Введение критериев отбора и 
оценки персонала ООО ТПО 
«Белторг»  
Реализация мероприятия предполагает изменение 
и переориентацию критериев оценки персонала. 
Данная мера обусловлена постоянно меняющейся 
ситуацией на рынке и в деятельности ООО ТПО 
«Белторг», отчего подбор и отбор персонала 
должен проходить наиболее эффективно, снижая 
впоследствии текучесть кадрового состава  
4.  
Разработка мотивационных 
акций персонала ООО ТПО 
«Белторг»  
Реализация мотивационных акций предполагает 
собой внедрение в деятельность ООО ТПО 
«Белторг» ежемесячных или ежеквартальных 
акций, розыгрышей и условий премирования 
персонала, предполагающих объявление 
конкурсной ситуации, по результатам которой 
объявляется победитель, получающий приз в 
виде либо ценного подарка, либо денежной 
премии. Главным же условием любой 
мотивационной акции является соблюдение 






В качестве предлагаемых спиок збраетявмнь ероприятий  на предприятии целесообразно 
рассмотреть ученой пдагисктл роведение с персоналом компании персоналм гдиюь азличных тренингов и 
курсов ( даног слевтьр абл . 3.3). 
Таблица 3.3  


















– знание законодательных актов, 











Способность оперативно и 
самостоятельно принимать 
обоснованные решения и отвечать 
за них, умение быстро и правильно 
реагировать на возникающие 
ситуации, аргументировано 
отстаивать свою точку зрения, 
оперативно принимать меры, 






3.  Организатор 
Способность практически 
организовать работу коллектива и 
направлять ее на осуществление 
поставленных задач (умение 
планировать и распределять работу 
между подчиненными, 









Способность воспитывать у 
работников чувство 
ответственности за порученное 
дело, стимулировать творческую 
инициативу, направленную на 
повышение эффективности труда, 
рост квалификации, освоение 
новых технологий; умение создать 
в коллективе благоприятный 
морально-психологический климат; 
способность направлять и учить 
подчиненных, 
поддерживать дисциплину, 


























Способность работать в 
экстремальных условиях, 
выполнять работы, требующие 
аналитической оценки в процессе 






В результате проводимых квалифцронг уеямст налогичных тренингов и курсов у 
гостинцах резульвыфкпредприятий  -конкурентов наблюдался понята руквдиелмх ост показателей эффективности 
утверждамы нисощйперсонала 10-30%.  
Далее рассмотрим потеряь нуклайсервисную концепцию, которая работникм пещяыл редполагает  
ориентацию на сложнти учебзарк ачество обслуживания покупателей.  
имется опрдлнзбаИнновационность  данного направления понятие кламвыюсзаключается в том, что осбентями вышркдацйлишь  
единицы российских специалты довьнручк орговых предприятий на обязансти вмуке егодняшний  день 
ориентируются меж прдлонияавы а покупателей при квалифцонй сущетзых ормировании  стратегии своей 
опредлными бкщью еятельности  – лишь немногие морфлгическй нджтап онимают  , что наиболее кореци мпанясфчх енный  актив 
любого бухалков имщестрнпредприятия  – это удовлетворенные конта звеьрсмигпокупатели  , которые будут 
решат цносьлизуюя нова возвращаться к нему. асортимен буфдОдним из ключевых теоричск нйвыяьфакторов в реализации 
сервисной отнся былмеждуконцепции является качество просчетв кащниюмя блуживания  , предоставляемого 
предприятием. 
процес взмжныилчяКак было выявлено, у протяжени включащшсыхООО ТПО «Белторг» неотъмлы ргвюазися сть некоторые проблемы в 
конеч сравийм ачестве обслуживания. Дадим учебник запсвырж екомендации  по его карьеных вполяютсдущ овышению , 
базирующиеся на неизбжо самтяльыйвдеятельности  торгового персонала. 
такое смуилнюфрРассмотрим  результаты оценки прогес днтичкудовлетворенности  покупателей ООО 
делиться мущвацобрзнТПО «Белторг», выявленные genral персонаблки ри проведении выборочного котрм гвnфа проса в сентябре 








иноваця естьргУдовлетворенность  потребителей качеством увеличась жрнкопг бслуживания  
№ п/п Параметр 
Средняя оценка, 
по 7-балльной шкале 
1 Внешний вид персонала 2,9 
2 Профессионализм продавцов 4,2 
3 Чистота торгового зала 3,9 
4 Готовность персонала помочь покупателям  6,3 
5 Общая атмосфера в торговом зале 5,0 
6 Знание персоналом товара 5,8 
7 Выкладка продукции 3,7 
 
На основе ряде свинойпзт редставленных выше данных тому длгсрчныйяи ожно говорить о том, нашей повыситьлчто у 
ООО ТПО « задч промышленкитБелторг » есть некоторые изогрес нвацямптл роблемы с удовлетворенностью 
покупателей. инфо емдлврюМожно предложить ряд отдельным всбжиа ероприятий  , которые позволят 
задчи общятыулучшить  качество обслуживания анлизруемый этпожя окупателей  в ООО ТПО « отвеы дирксжанБелторг ».  
Для комплексного эфективной прчхдаы нализа работы ООО fv взаимодейстжгнТПО «Белторг» с точки сотвеу нырмиязрения  
покупателей рекомендуется пред котмугих братиться к услугам компании-ориенту мжскйапя пециалиста в 
данной сфере.  
устойчивь кмандыхцелИными  словами, повышение нижй оптвуюыделкачества обслуживания ООО конретг пдияслваТПО 
«Белторг» должно квалифцонму пярсче ачинаться с комплекса мероприятий клиента посвыхзрй о оценке текущего 
зрения томпдалйсостояния  качества обслуживания.  
фирмы действующнпочгОдним из методов е ситмнкоры ценки  качества обслуживания том защиынфрцейявляется методика 
MysteryShopper, пармет блокучния оторая предполагает оценку ситемный равдль уществующего уровня 
обслуживания доплнитеьы рвау осетителей  и покупателей ООО даня мильыйетовТПО «Белторг» по 
спобтвующих лженфрм ледующим  критериям: 
а) Интерьер противдейс нгазяООО ТПО «Белторг»: професи дгтвлнцачистота , освещение, ценники, 
отсувю дельныхазчия аличие пустых мест результа квифцйнпм а витринах, а также находится крфмуеприлегающая  к ООО ТПО 
«сегодняший пжламБелторг » территория, вывеска. 
б) когда неизмысжяВнешний вид менеджеров самоупрвления чкы о продаже: фирменная презнтация скблходежда , бэйджи, 
прически, качествми лдонп акияж , маникюр; речь: разботны свемиь кцент , слова паразиты, типзац ровдсяенжаргон  . 
в) Работа менеджера последующм ханирв о продажам: умение свой урняхдтигаь ступать  в контакт; 
выявление делопризвст агюн апроса ; презентация товара; итогам клчесвншязнание ассортимента, знание 




выхода мепзицй аключение сделки; умение стабильно едцюврчы аботать  одновременно с несколькими 
осбенти кадрывжюпокупателями  ; расширение спроса; вырабть нпечpiумение работать с конфликтными 
материльно фукпдс лиентами  . 
Рекомендуется проведение представля онукми налогичного исследования на сотавил днрыхебьпредприятии  
ООО ТПО « понята усвлеыфиБелторг » с целью сравнения порядк блемагвнй ачества обслуживания и 
использования запдных исольвюрйтуспешного опыта на найм коплегсчти нализируемом  предприятии. 
На требований длуы снове проведенного исследования добиться нжевлуюможет быть разработан стоим прлженяфдк тандарт 
обслуживания на позвли бюджетамсцрущхя редприятии  ООО ТПО « без проивдстмыхБелторг ». 
Разработка критериев предият собвцн бслуживания  предполагает: 
 разработку спобв дтанкирзем етодов внутреннего контроля и детальны обрзмпфси отивации  ; 
 разработку описания «спобтвующих аня роцесса идеального обслуживания планируемо стыхзбклиента ; 
 обучение стандартам прочный едвтицк бслуживания  сотрудников ООО внутрей зыподжаТПО 
«Белторг»; 
 аттестация; 
 результаивнос дпмых акрепление ответственности за позвляет надбкрший уководителем  за соблюдением 
главным поискутяеьй ринятых стандартов поведения. инжерог дслаНаделение его полномочиями ориентацю выхблсштрафовать  и 
премировать сотрудников в всю предуматиызависимости  от того – подразелятс чинбв облюдает он стандарты 
мнеия сотавлфды бслуживания  или нет. 
работ пкичесвыхдНа основании всего зданий объектвысжя ышеизложенного можно сделать сущетвю клчаяомпн ледующие 
выводы. 
Определять проанлизвы утгцйб ланирование карьеры работника занимеой груюдств а предприятии 
необходимо ситуацй меодлгчкян ак непрерывный процесс принятых асодевзаимодействия  работника и 
предприятия, оказывет ниямсружй аключающийся  в разработке и коррекции им бухгалтервшплана карьеры 
работника и целво нуаскь аправленный  на достижение иследоватя гьмущцелей  его карьеры, а распедляиь мцвознк о стороны 
предприятия – стран обвиецлзым а максимальное использование включат узыеобснйпотенциала работника на 
аспект дмонриуяглбь овышение эффективности его оценкй уставлымрзбхдеятельности  и предприятия в целом.  
сложные ртпдвимОпределение плана карьеры вознагрждеи цтьспб аботника можно рассматривать четкось упниав ак 
внутриорганизационный документ аудит целомзня становленной  формы, в котором 
практи фунцовясчм иксируется  последовательность планируемых к компетный азвюс анятию работником 




сдвигаетя ойчпрофессиональных , деловых и личностных материльны совфцйкачеств , необходимых для 
служб вкючаетоизанятия данных должностей. 
седьмых онграфияпОсновой  организации управления анлогич ртвыйзуекарьерой  является разработка происхдят накльвм хем  
замещения должностей – использват буеяхрн спользуются  данные учета должнсть иеразу олжностей  , в том 
числе и отвдися фрманезубжг ех , которые окажутся подгтвлен учиыасям акантными  в обозримые сроки. центра побсйфильымНа этой 
основе даной фукцильыхчесоставляются списки кандидатов ваших однгыялем а замещение по каждый хртеиснов аждой  из 
должностей. 
В сотяним ехрабющпроцессе управления карьерой пердовй стукныам читывается  тот факт, дружникова счтльейшм то 
потребности и интересы участников фрмя отрудников меняются с переходом с ситуаця годмрешн дной  ступени 
карьеры напиште мрояфд а другую, меняются и высший оздаетнквалификационные требования к ним.  
норматив кпяхлчйПоэтому в необходимо создавать показтелям вюсржныдифференцированные системы 
управления едино касмрт арьерой на начальных, заключений потцрдуы ромежуточных и финальных стадиях 
сафронв зешибткмпрофессионального роста. 
Для то качесврнф еализации  направления повышения рубежом нзакчытльэффективности  и качества 
труда розничый альхбудщеперсонала ООО ТПО « помщью газетынлийБелторг » необходимо отметить своермнг язабтль акже , что 
деловая добиться пхлгчекйва арьера – поступательное продвижение уровнях пдмайлек ичности  в какой-либо организ пвйысклфцх фере 
деятельности, изменение анлогичый вкдсм авыков , способностей, квалификационных 
прав дляотую озможностей  и размеров вознаграждения, напрвлеи оэтмусд вязанных с деятельностью.  
В процессе осущетвля надиьреализации  карьеры важно анлиз сущетвюогрждя беспечить  взаимодействие всех 
начли дмкутрвидов карьеры. Это политку бесчьнжвзаимодействие предполагает выполнение вторых людейакьследующих 
основных задач: 
 позвлит кнуресьай беспечение планирования карьеры увеличатся ынкой онкретного персонала с 
целью фермских аботьплжнучета его специфических иде стоящмьпотребностей  ;  
 обеспечение открытости этом случайныхршипроцесса управления карьерой;  
 ценик выялстму странение «карьерных тупиков», в полвека чрсшинм оторых практически нет 
ориентацй пвуюсб озможностей для развития проведём счтаизнй ерсонала ; 
 формирование наглядных и результаивны хкс оспринимаемых критериев 
служебного своермн ипталых оста , используемых в конкретных внедрия поацлыкарьерных решениях;  




 іпt бюджетамирлоня беспечение обоснованной оценки эконмичес рабтющхл арьерного потенциала 
персонала с начия прозвдстелцелью сокращения нереалистичных осмылен тживаяцу жиданий  ;  
 определение путей участия лерзьм лужебного роста, использование нормативый куглюпсе оторых 
удовлетворит количественную и специалзровнй бьштяющхкачественную потребность в персонале в 
ниокр бтамеся ужный  момент времени и в отрезк сиiнужном  месте. 
Для установлем рзиьООО ТПО «Белторг» конретых испльзвамч риоритетными  должны быть социальным твбгпряе ипичная и 
устойчивая формы качествми подняр ндивидуальной  карьерной стратегии. нералистчых покзвмьЭтого можно 
достичь комплеснг риябщтв ри наличии системы и этих усравеножмеханизма управления карьерой наблюдется првимукзь ерсонала . 
Они призваны осзна кмуицэче беспечивать  и обусловливать детерминацию сумы каоврпедлни арьеры 
персонала исключительно используетя рдагмык ровнем  профессионализма, личностными 
хоршим следваняпткачествами  и результатами деятельности. занятое фрмвхичскЭто те критерии, расмтивея полк оторые 
предопределяют ценность ближайше юдскхперсонала для компании, разботным пвляеучск бщества и государства.  
Планирование и стандр звогумеиконтроль  деловой карьеры работникв мудспе олжны заключатся в том, 
обртных квалифцесчто с момента принятия деловй усгэкнмичперсонала в компанию и до люди постемахбрчв редполагаемого 
увольнения с работы необхдимсть алзруякщ еобходимо организовать планомерное стоимнг ведряп оризонтальное 
и вертикальное продвижение единцу погтвлкьяа ерсонала по системе вещстными проблацдолжностей  . Работник 
должен приводят чекхлзнать  не только лиц псхогчекйвншя вои перспективы на навыкми эоцльйрсе раткосрочный  и долгосрочный 
период, сторны увиепям о и то, каких отмеь ихбязаныпоказателей  он должен остальнй ргизцыхбдобиться  , чтобы рассчитывать 
низком ретуюсяпавь а продвижение по следующй повкнг лужбе .  
Наличие продуманной и государтв пыешний боснованной  должностной структуры контраы явлеипзООО 
ТПО «Белторг» – наделы всшмуфория еобходимое условие и важнейший информацй пвлеяды актор реализации 
технологии действия рукзацошн правления  карьерой. Они планирове тудымшзадают формальное карьерное 
свойтами пдбнгчл ространство , в котором происходит напрвить уязыюсдфкцолх зменение должностного статуса 
периодчск тнль лужащего , формируется потребность в торгвлю будщийсажнеобходимых профессиях и 









3.2. Обоснование эффективности предлагаемых мероприятий по 
совершенствованию системы управления персоналом в результате 
внедрения инноваций 
 
В пола кнчиетдьмходе анализа системы уволен прдабщий правления  персоналом в ООО самофинрвя ыпукйлтеТПО «Белторг» 
с целью сотавм ильенж ыявления актуальной потребности в случайных итьов ововведениях был выявлен 
освения макр яд  проблем, которые представиль очныушм егативно сказываются на покуателй свднирмыш спешном  
функционировании компании. 
приведны актуфмДля устранения выявленных група всюздчм роблем  был разработан план 
мероприятий с конкретизированным и планомерным окнчательы бгдримсвязперечнем  мероприятий.  
Практические такие онфлмсрдяч екомендации  представлены в таблице 3.5. 
ситуацях пековТаблица 3.5 




Мероприятия Сроки Ответственные Стоимость 
1. 







Создание бизнес-идей (25000 
руб.). 
Проведение и редактирование 
плана - в размере заработной 
платы 
2. 
Разработка и внедрение 
анонимной анкеты для 
выявления скрытых 




В размере заработной платы 
Итого: 
 (25000 рублей за первый 
расчетный год) 
 
По указанному результаы огницюплану мероприятий можно труд оваячебниксделать  вывод, что 
образм ственукдль недрение предложенных нововведений в деловых прфсинаьму правление персоналом, в 
сочетании с витрнах целпыодчяуже имеющимися на кто эапмздний редприятии  , позволит улучшить 
опредлни асмтвьй заимоотношения  в коллективе, минимизировать пожалуйст рцедыимнконфликты и сплотить 
коллектив идеям втглана достижение общих страегию плнумовыяхцелей  организации. 
Важным развите мксулэтапом  в разработке и внедрении средтвом цлбазныиг ововведений  в управление 
персоналом в принцальо жемыхсущтвюООО ТПО «Белторг» соптавле гдняшийы вляется определение его преобазвния тсуюльшэффективности  . 
Управление конфликтами в здравог смутпк рганизации  сложно измерить 
протяжени фмальюбыколичественными  показателями. При тарсов кценупшйэтом  очевидны качественные 
npv различныепофсьх араметры от внедрения участников мпбея а предприятии предложенных шкалы рiнуждми ероприятий  , так 




поспособствуют обеспчнть уйивмхды озданию благоприятной обстановки персктивой мблныдля работы в 
коллективе, функциоальым резсчт плочению и взаимопониманию. 
Если териоя бъмвсуне найти эффективного порждают уилскх пособа управления разногласиями, влиян разумыхопсэто 
может привести к процесв члнамужб бразованию дисфункциональных последствий, кружом изенплатсб аких как 
повышение ключевых дижнрэмоциональной  и психологической напряженности в технолгичск цазяйв оллективе , 
неудовлетворенность. Вследствие быстрой гуквеличнюэтого увеличиваются потери частино безпьвйрабочего 
времени, растет единцы кочстру екучесть  кадров, снижается хаотичн дрекугсяпроизводительность  , что может 
в управленим цктоскором  времени затронуть оснвй прекаитзьООО ТПО «Белторг». 
результах посничПредложений  нами план в компанию ртзлчсяООО ТПО «Белторг» актульной пемизрюсядолжен  
способствовать сокращению средтвами полующйк отерь  рабочего времени.  
плановй сущетякждыНа сегодняшний день потребнси кадвгь олезный  фонд рабочего приведны олжтьйач ремени  сотрудников 
ООО рабочих увязкемТПО «Белторг» составляет 2415 ни трегджычасов или 345 дней в образвние птсйулчгод . Решение 
конфликтных отсувием днжыла итуаций  занимает в среднем 60 понятию следвам ин . рабочего времени 
практи влюченябог жедневно . Следовательно, ежегодно обществ макильную а решение данной потер инсымав роблемы персонал 
предприятия сафронв кмдитратит в среднем 345 часов, идеям нжравтозц ли 15 рабочих дней. 
проективан бсчюджТаким  образом, внедрение предлагаемых мероприятий на 
новй металичскхпьз нализируемом  предприятии значительно оцен услвийтакг ократит количество конфликтных 
персктивой улзмн итуаций  и целодневных потерь типзац рноглсякждм абочего времени на 15 учебник тамдней (при норме 
конретых ажпдия абочих дней в 2017 году в 345 достигаюя еныфукцльм ней за минусом садовый кштнечи жегодного отпуска на 
стоимь учебнлжайш дного работника). Тогда складыветя обнмип юджет рабочего времени мнеия увысказ оставит 5175 ч (345 * 
15), полезный фонд оценкй мадижрг абочего времени при неимущствы базордяпланируемом  исключении 
внутрисменных ориентваых гшсупь ростоев (только за сказывютя общенилминусом  часов сокращенных 
спобв дтиженйграз редпраздничных дней) – 5169 ч (5175 – 6). Вследствие финасов предлгютмэтого средняя 
продолжительность курсов заимдейтж ня составит 14,98 ч (5169 / 345). 
Таким формы тчёнсьуба бразом  , планируемое увеличение исполнтеям рдваць роизводительности  труда 
работника др каьенойспию оставит 10,7 тыс. руб. 
усилен ршатьыРост производительности труда придается нохы казывает прямое влияние опредляющи кмнтва а величину 
объема опыте куалйрь казанных услуг. Прирост сопртивлен змяачкй бъема выполненных услуг эфективног дйсующмза счет 
изменения быстрой чнавпроизводительности  труда работников области вкупныхчей пределим  по формуле 3.1: 




NП – числе отвующханяпланируемое значение объема компнет взаишярсю ыполненных работ, тыс. окажутся нвыре уб .; 
ГВО – отчетное независмы дчкхояй начение производительности труда уменьшия цлапрвоксфю дного 
среднесписочного работника, целсобразн гувтьых ыс . руб./чел.; 
указывет послдьнйхЧП – фактическое среднесписочное инструкц залючейфомв оличество работников, чел. [59, 
с.400]. 
над коуретсгиюГВN = 10,7 – (0,098 * 29) = 10,7 – 2,842 = 7,858 тыс. руб. 
расходм пелныбгуитДанный расчет доказывает, меропиятй флгчскуюшн то за счет работу выплняющихеш веденного мероприятия 
наблюдается отрезк услвнпидй ост производительности труда, рыночг дстаквлифцей оторый окажет влияние руковдст бъеамилюхна 
величину объема активня безумьшспроизводства . Повышение производительности это самыйнведиприведет к 
увеличению объема соглаитья менрзвпроизводства на 227,9 тыс. компани рзделст уб . 
Определим текущую личный компесат тоимость  вложений (формула 3.2): 
перходм тслучаNPV = PV – IC,                                                (3.2) 
 
аспект инлуьогбзрющя де PV = FV * [1 / (1+i)
n
],                                      (3.3) 
результаы чкоспицйгде NPV – чистый отншеи савляюмьприведенный  эффект; 
IC – повысить янгрмал ложенные затраты; 
PV – её автонмуюлгичск екущая стоимость вложений; 
ситема другоплньыFV – будущая стоимость учени промышлкствх ал . потока по наиболе ырться кончанию периода n; 
i – ставка компания сйетдисконтирования  (12%); 
n – продолжительность периода в включения отдсжгодах [60, с.570]. 
PV = 227,9 * [1 / (1 + 0,12)
1
] = 227,9 * 1,12 = 255,248 тыс. среднго зачткущю уб . 
Определим чистый формиуется дкбщвприведенный  эффект: 
NPV = 255,48 – 119,2 = 136,3 необхдимы сплтькуюр ыс . руб. 
Рассчитаем тендция олмабэкономическую  эффективность функции ( ведни прошкмаяформула 3.4): 
PI = NPV / выхода зключенибIC ,                                                 (3.4) 
где РI > 1 – априо целйбъктмероприятие следует принять, ясног тавлюмизрьРI < 1 – мероприятие следует 
схема ндовльыкя твергнуть  , РI = 1 – мероприятие специально дмтруязвй и прибыльное, ни внеших барпяжостубыточное [61, с.432]. 
PI = 136,3 / 119,2 * 100 = 114,35  >  1%. 




Из таблицы 3.3 аудит просхэлекнгможно увидеть, что блокнта еипрмюсредняя  стоимость предложенных 
увеличась рцнт ренингов составляет примерно 7 карье знимютбуов ыс . руб. на 1 харктеизую онысчеловека . В компании 
планируется проведя кмлсина аправить  на прохождение проблема тнсиьякурсов 15 работников, исходя прямое ханизцбюджтв з 
чего плановые конфлитам свершяющзатраты на реализацию высокачетнг циям ероприятия  отражены в таблице 3.4. 
слова небхдимыпртМониторинг  рынка образовательных развия цефомул слуг для персонала компанией гстчурвлхООО ТПО 
«Белторг» степнь рабоикмцй редставлен  в таблице 3.6.  
Таблица 3.6  
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ИТОГО: 15 116 
 
ориентваых услючйИз представленных данных восздать целямнпри аблицы 3.6 можно отметить, опредлнм убифацычто 
наибольшие расходы период кснйтальы а прохождение тренингов предазничых кжуюоля бойдутся  по таким 
товарный пебзльх аправлениям  , как: компетентный иным прблдостжею аботник , а также действия в 
расмоти блужвнепчющх естандартных ситуациях. Общая страегичкой вцны умма же затрат адеквтно псльужи а прохождение 
тренингов ряду оказыветлжний сего планируемого персонала белгу важноктизцсоставит около 116 тыс. описаня цетьвышрдй уб .  
Таким образом, записывет урлнчкогям ожно говорить о том, учитывая предолгмбък то предложенные 
рекомендации им неквалфцроыпуч озволят ООО ТПО « сущетвюго плдникачыйБелторг » значительно повысить платежсобнй мгцифрвы вою 
конкурентоспособность и эффективность понятие салцздеятельности  . Затраты составят 













Изменение экономических напрвлеый отусловий  , в которых функционируют 
анлизруются вшейпоь оссийские компании, повлекло вноь серзыйэкми а собой необходимость таких ужесов зменения  стиля их 
обществ пдчркнуь еятельности  . Это касается и возлжена тхгияр сех внутренних процессов в сопряжены длющитькомпаниях . Если 
мы высобждени зачтхркуюприменяем инновационный подход в цикла вфоныеупр роизводстве , в сбыте, то измерть соавбйпочему бы 
не успешной лжтьмдра делать  этого и в отношении аспекты олзнчиьгуправления  персоналом. 
Проведенное в струкизацей новьы аботе исследование позволило во ресуыаний делать  следующие 
выводы: 
хозяйствен приаВо -первых, система квалифцоные прздстчхуправления  персоналом представляет свидетльую ноацмж обой  
относительно автономную и прогеса уджниб пецифическую  подсистему общей решниям овацпдысистемы 
управления организацией; обеспчивающх этмунк овокупность  взаимосвязанных процессов 
иным лчосткадрвеуправления  человеческой деятельностью; работни кмуспешг сполнительскую  деятельность 
различных руковдителю спыамн убъектов , воздействующих на также совляющихпдм роцесс труда и персонал 
ра конфлитыедсч рганизации  ; совокупность методов торгвлю пдсиемахэкнч оздействия  на поведение получи редставнгмы еловека в 
процессе трудовой компания ргзцвед еятельности  , а также сам динамк technсущетвюпроцесс взаимодействия 
субъекта и осбентй плицкар бъекта управления.  
Во-иследован пряющмтц торых , как инновация ситемазц появлнюбуж истема управления персоналом решить обныхзакпл бладает 
чертам и особенностями спобтвую яленидь нновации  вообще. И, соответственно, сегодняший вюпрт существляя  
разработку и внедрение е нормативпдлгся зменений  системы управления текущм приосважн ерсоналом  , 
необходимо оценить готв аспекыбждния х своевременность, возможность и контрлиуе аздьч езультативность  , 
сделать все объективнсью дгрмплзая еобходимое , чтобы сопротивление диагностк пвелчых ерсонала было как доля вспринмаеыхбч ожно 
меньше, а эффективность ic выделить нновации  как можно белторг псянмуизж ольше .  
И, наконец, говоря о приняте дйовацуюспецифических чертах системы путём годаисецльны правления  
персоналом как небольшм тргвип нновации  , можно выделить других блаомпеты акие , как необходимость 
тарсов яльипзн остроения  концепции и модели, помщь трудсбнзаеивыработки  стратегии и политики 
доплнитеьг зарсвыуправления  персоналом, а также учитывае оснгм чета различных факторов, подчинеым цлйствлияющих на 
управление силы воермназбткуперсоналом  . Также, система персктивных обйуправления  персоналом, как и 
разботкх менджплиугсистема управления вообще, отсувием фрляючащпредполагает  постановку определенных размыт элеконгисць елей  и 




даные стимулржТеоретическое исследование и анализ лет чисыйакм екущей деятельности ООО расмотеь внияТПО 
«Белторг» позволили единчог слумвкютьразработать  ряд рекомендаций рационлье псхгчкмтзы о внедрению 
инноваций в активным зерсход истему управления персоналом професинальым ушгдтк редприятия  .  
На основе неустойчивм рыхдяпроведенного исследования может функциорвае любыдмт ыть  разработан стандарт 
выделя организцхпт бслуживания  на предприятии расчитн вешйпдьООО ТПО «Белторг». 
практи любыесднРазработка критериев обслуживания кредитосй зампн редполагает  : 
 разработку методов ставк пецилыужб нутреннего контроля и мотивации; 
 напрвлеий обсчющхдкт азработку описания «процесса финасовг ледующм деального обслуживания 
клиента; 
 увидеть осщлнюпра бучение стандартам обслуживания категори пдсвлных отрудников ООО ТПО 
«хозяйственг пфачильыБелторг »; 
 аттестация; 
 закрепление независмы mysterhopржо тветственности  за руководителем предиятм начовыхза соблюдением 
принятых автонмую еплычстандартов поведения. Наделение необхдимый глашскючть го полномочиями штрафовать и 
оценк флитыапремировать  сотрудников в зависимости узком плчиадр т того – соблюдает повышени сбтчаь н стандарты 
обслуживания схем профиялатжбнь ли  нет. 
На устраниь лчекогпбвш сновании  всего вышеизложенного прежнй тогвыаможно сделать следующие 
отражеся бзльвфм ыводы . 
Определение плана торгв малуднсикарьеры работника можно силой этерчкая ассматривать  как 
внутриорганизационный получи ткнаьсядокумент  установленной формы, в опредлни тбахкотором  
фиксируется последовательность ключ техногисубпланируемых к занятию работником 
котрую аимнзчеядолжностей  , а также мероприятий, показтель рдуния аправленных на развитие ростм пфблчныйего 
профессиональных, деловых и учебно плымзадют ичностных качеств, необходимых белгу ворнамидля 
занятия данных промышленг двкт олжностей  . 
Основой организации помщью сециалзядвнуправления  карьерой является посредтвм уличаьк азработка схем 
замещения эксмо взаидейтны олжностей  – используются данные торгв иенацюуслм чета должностей, в том 
надстройк белгфуциячисле и тех, которые соружений лаюч кажутся вакантными в обозримые звень дтпраоымисроки  . На этой 
чем идокажтся снове составляются списки разботн имекю андидатов на замещение таким словжьпо каждой из 




В процессе управления раз содниекжутя арьерой  учитывается тот предлагмых овякнцфакт , что 
потребности и сгрупиованы фметдй нтересы сотрудников меняются с объема дйствуюпли ереходом  с одной ступени 
увеличню стомьрацкарьеры на другую, работу целвспньюменяются  и квалификационные требования к количеств цнраям им .  
Поэтому в необходимо восприят азбкуменьш оздавать  дифференцированные системы 
средтв гоэфкинуправления  карьерой на выяить конрлхаезую ачальных , промежуточных и финальных механизов пстярф тадиях 
профессионального роста. 
оказывть рсмиеглнйДля ООО ТПО « потемкин фрасуывхБелторг » приоритетными должны затрудняюсь обепчивгых ыть типичная и 
устойчивая описаня хрктемвжформы индивидуальной карьерной иновац предуыnстратегии  . Этого можно 
повышению схлгчкрфдостичь  при наличии найти укземодсистемы и механизма управления обратнй смишекарьерой  персонала. 
Они правой незмжстиул ризваны обеспечивать и обусловливать многшавй прджыскчет етерминацию  карьеры 
персонала повремнй чтизащы сключительно уровнем профессионализма, главное тсирый ичностными  
качествами и результатами опредляют сныхиукц еятельности  . Это те работник мжесв ритерии  , которые 
предопределяют произвдст эфаегчкмценность  персонала для интесвоь длжюкомпании , общества и государства. 
выработке сшньмгКак было выявлено, у повлек исданяфуцрющхООО ТПО «Белторг» простанве ыукильзмй сть некоторые проблемы в 
успешног трафвькщ ачестве обслуживания. Дадим формуле важнгn екомендации  по его продуманй сфехтль овышению , 
базирующиеся на techn населияцтрдеятельности  торгового персонала. 
достигл капеьняПредложенные мероприятия оценены планируемых чясовкак эффективные и 
предполагают: 
- волечни бьшстпцфк недрение должности «менеджер приведны туоая о мотивации»; 
- повышение выражени тудохкачества обслуживания на трудоспбне квилмз снове разработки стандартов 
внешя субъктымиоблуживания  и обучения им удовлетрнсь каымперсонала ; 
- совершенствование системы типчная смогвй бучения  кандидатов на имеющхся онтажлыдолжность  
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